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La investigación Tuvo por finalidad Analizar la influencia del clima laboral sobre el 
desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia – 
Huaraz 2017. La metodología de investigación fue de tipo correlacional, enfoque 
cuantitativo, con un diseño de investigación no experimental, correlacional causal, 
con una población muestral de 70 trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia del régimen legislativo CAS a los que se les aplicó un cuestionario 
para recoger información de las variables de estudio. Los resultados obtenidos 
permitieron analizar la influencia del clima laboral sobre el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia, concluyéndose que: 
que el 51.4% de los encuestados consideran que clima laboral tiene un nivel regular 
y a la vez un desempeño regular. Por otra parte, según los datos estadísticos 
obtenidos con la aplicación de la prueba de hipótesis evidencia la influencia de 
ambas variables según el coeficiente determinación Eta, que indica el valor de X es 
784 y la de Y es 739 por lo cual el desempeño está afectado o influenciado por el 
clima laboral, concluyendo que si existe influencia del clima laboral sobre el 
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The purpose of the research was to analyze the influence of the work climate on 
the performance of the employees of the District Municipality of Independencia - 
Huaraz 2017. The research methodology was of correlation type, quantitative 
approach, with a non-experimental research design, causal correlation, with a 
sample population of 70 workers of the District Municipality of Independencia of 
the CAS legislative regime to whom a questionnaire is applied to collect 
information on the study variables. The results obtained allowed to analyze the 
influence of the labor climate on the performance of the workers of the District 
Municipality of Independencia, concluding that: 51.4% of the respondents 
consider that the work environment has a regular level and at the same time a 
regular performance. On the other hand, according to the statistical data 
obtained with the hypothesis test, it shows the influence of the variables 
according to the coefficient of determination Eta, which indicates the value of X 
is 784 and that of Yes is 739, so the performance is affected or influenced for the 
work climate, concluding that there is the influence of the labor climate on the 
performance of the workers of the District Municipality of Independencia 
 
Key words: work climate, performance, communication, productivity, contextual 














1.1. Realidad Problemática 
En el estudio de las ciencias del comportamiento organizacional, un tema 
que tiene mayor afectación sobre el desempeño laboral es clima 
organizacional que los trabajadores tienen como percepción de ella. El clima 
laboral sea convertido en los últimos años como un aspecto clave para las 
organizaciones, porque gracias a ello el talento humano desarrolla 
adecuadamente sus labores. 
Países como México tiene un grado de insatisfacción del clima laboral, esto  
está dado en que los trabajadores de diferentes empresas no tienen un 
adecuado clima laboral y los factores que determinan la  insatisfacción de 
los colaboradores de las organizaciones son que en ocasiones no valoran el 
trabajo que realizan, no es un lugar saludable y psicológico para realizar sus 
actividades, no les permiten desarrollarse profesionalmente y no cuentan 
con recursos necesarios para realizar sus actividades. Como consecuencia 
de este tipo de falencias ha generado estrés a los trabajadores mexicanos, 
dando como resultado que no se desempeñen correctamente en las 
funciones encomendadas por los jefes inmediatos. La percepción que los 
trabajadores obtenga de su centro de trabajo influye mucho en el desempeño 
de estas, es por eso que el resultado obtenido  del clima laboral refleja que 
si los factores no son arreglados correctamente puede ocasionar un malestar 
para los miembros de estas empresas. 
En el ámbito nacional algunas organizaciones públicas no toman tanto en 
consideración el clima laboral de los trabajadores, muchas solo quieren que 
cumplan con los trabajos que se les ha encomendado a realizar y no importa 
si los colaboradores de las instituciones están satisfechos con el ambiente 
donde interactúan. Dentro de la percepción del clima laboral en las entidades 
públicas, los factores que enfrentan los trabajadores peruanos son las 
siguientes; que no les brindan muchas capacitaciones sobre nuevos temas 
que ayudarían a tener mejor servicio a la comunidad, también les dan 
demasiada carga laboral dando como consecuencia un estrés para los 
trabajadores, la remuneración y los términos de contratos pactados no son 
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muy beneficiosos para los trabajadores porque no cubren con satisfacción 
sus necesidades básicas trayendo como consecuencia el malestar de los 
colaboradores. Uno de los problemas de un clima laboral no favorable son 
los inconvenientes entre compañeros de trabajo, muchos de ellos están 
involucrado al menos una vez en inconvenientes con sus compañeros. Para 
que estos problemas de enfrentamiento entre compañeros de trabajo no se 
dé, los jefes encargados de los trabajadores deben intervenir de manera 
eficiente, al saber manejar correctamente estos inconvenientes hará un gran 
cambio en el ambiente de trabajo de los empleados peruanos. 
Con respeto a ámbito lo local las instituciones públicas no toman tanta 
importancia al clima laboral porque se cree que no es necesario; esto se 
refleja en el sector público porque dichas instituciones piensan que el  talento 
humano solo tiene que realizar las funciones establecidas y no se preocupan 
cómo se siente los trabajadores con respecto a su entorno laboral generando 
en ocasiones un bajo rendimiento de personal por la insatisfacción que le 
brinda la organización, muchos de los aspectos que implican un inadecuado 
ambiente laboral es que los jefes de las instituciones públicas no tienen un 
buen liderazgo con respecto a sus subordinados dando como  consecuencia 
una pésima dirección. Otro punto a tomar en cuenta es que estas 
instituciones públicas no reconocen en ocasiones el desempeño de sus 
colaboradores; en consecuencia a esto los trabajadores no tienen una 
motivación de realizar un buen trabajo porque no se les reconocerá. 
La Municipalidad Distrital de Independencia no es ajena a estos tipos de 
problemas en tener un buen clima laboral, la insatisfacción percibida por los 
trabajadores es porque no se les paga adecuadamente en el tiempo 
establecido muchos de ellos siempre tiene que apelar que se les pague 
puntualmente, esto por la falta de presupuesto que maneja la municipalidad. 
Otro punto en tomar en cuenta y que es común en instituciones edil es que 
los puestos de trabajo son dados por nepotismo generando que muchos 
jefes no tengan un grado de instrucción adecuada, por consecuencia que 
muchos de los puestos de nepotismo se genera la falta de un liderazgo 
teniendo como resultado una mala dirección y una falta de trabajo en equipo, 
el hecho fundamental de que las personas que dirigen a este grupo de 
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trabajadores deben poseer las capacidades necesarias para tomar 
decisiones y a la vez el equipo a mando se sentirá seguro de que el líder les 
esté guiando de manera correcta . 
Los ambientes de la organización son inadecuados para desarrollar sus 
labores porque los espacios son muy reducidos y a la vez es muy precaria 
generando malestar porque no se ha considerado una adecuada ergonomía 
para las instilaciones de las áreas de trabajo ocasionado malestares de salud 
y eficiencia para el desarrollo de labores; algunas de las oficinas no tiene un 
personal de limpieza esto por lo ya mencionado anteriormente, que no se 
cuenta con un presupuesto para la contratación de personal especializado 
en ese ámbito, por consecuencia a esto algunas áreas están muy 
descuidadas en la parte higiénica.  
El trabajo en equipo en la municipalidad no es muy apropiado, porque en 
ocasiones la información dada en algunas áreas no se transmite de manera 
correcta, por la falta de una comunicación entre compañeros nada asertiva. 
Algunas áreas no se involucran en trabajar como equipo en algunas 
circunstancias, no se hacen responsables de algunos problemas que 
puedan ocurren en la municipalidad al contrario de esta solo atinan a echar 
la culpa a otras áreas. 
Dentro de este factor de trabajo en equipo está que muchos jefes de área no 
toman en consideración la opinión de sus trabajadores la consecuencia de 
esto trae a veces que muchos ya no quieren involucrarse con la institución 
porque saben que no valoraran la sugerencia de ellos, porque muchos jefes 
tienen el estilo de liderazgo autoritario que no permiten que sus 
colaboradores a mando puedan desarrollarse profesionalmente. 
Las relaciones interpersonales entre trabajadores es otro problema a tratar 
porque muchos dentro de la institución son parte de partidos políticos de 
gobiernos pasados, estas personas no permiten que se pueda trabajar de 
manera eficiente ya que muchos de ellos no están de acuerdo con respecto 
a la dirección del partido político electo, en consecuencia trae rencillas entre 




Muchos de estos problemas han acarreado que los trabajadores no puedan 
desarrollar un buen desempeño en las labores establecidas dando como 
resultado estrés laboral para los trabajadores de la institución pública esto 
es porque existe demasiada rotación de personal generando inestabilidad 
laboral para los colaboradores de la institución edil, porque no se cuenta con 
presupuesto para seguir contratando al personal; por consecuencia de esto 
hace que el personal tenga que hacerse cargo de varias funciones que no 
les corresponde y trabajar horas extras generando un estrés e ineficiente 
atención. La desmotivación como se indica en los párrafos anteriores es 
dada porque no se les reconoce el trabajo que han realizado, ya sea esto 
por el logro que han obtenido en realizar las metas de la organización o 
incentivos monetarios que no se les otorga  y las remuneraciones no son 
pagadas a tiempo, a consecuencia de todo esto se genera una mala atención 
al usuario de independencia, quienes ven frustradas sus peticiones o 
gestiones de documentos que no son atendidos a tiempo, producto del 
ineficiente desempeño laboral. La calidad de trabajo no es muy óptima 
porque los trabajadores no se sienten comprometidos con la municipalidad 
porque esta no les brinda el clima laboral adecuado; en muchas de las 
ocasiones los colaboradores han tenido que retirarse de la institución por la 
insatisfacción de la institución trayendo como consecuencia una reducción 
de personal y puestos de trabajo que no están cubiertos por personal 
capacitado trayendo como consecuencia una mala atención a los 
ciudadanos de Independencia. 
Por ende, la importancia del clima laboral dentro de la Municipalidad Distrital 
de Independencia se ha tornado algo necesario para el desempeño 
adecuado de los colaboradores y de esta forma para entregar un buen 
servicio a la población de la municipalidad quienes confiaron con el gobierno 
electo. Es por ese motivo que estudiar como el clima laboral afectaría en el 
desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia y como se podría mejorar dichas falencia que tiene para los 





1.2. Trabajos previos: 
Polanco (2014) en su tesis “El clima y la satisfacción laboral en los (as) 
Docentes del Instituto Tecnológico de Administración de Empresas (INTAE) 
de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés” presentado a la Universidad 
Pedagógica Nacional Francisco Morazán. Tegucigalpa – Honduras. 
Investigación descriptiva con la aplicación de un diseño no experimental y 
una muestra de estudio 150 docentes de INTAE; concluye: El clima laboral 
en sus distintas dimensiones influye en la satisfacción laboral mediante su 
influencia emocional en la ponderación de los satisfactores e insatisfactorias. 
La satisfacción laboral total influye no solo en el desempeño laboral de los 
docentes sino en la calidad de educativa del servicio y de los jóvenes en 
proceso de formación para poderse integrar a la sociedad expresado todo 
ello en indicadores como el fortalecimiento del perfil de egreso en función de 
las exigencias del mercado laboral, la satisfacción de los estudiantes 
expresado a través de la percepción de los docentes. 
 
Madariaga (2016) en su tesis “Motivación laboral y su relación con el 
desempeño del personal en Coats Honduras” presentado a la Universidad 
Tecnológica de Honduras. San Pedro Sula, Cortés – Honduras. 
Investigación descriptiva con la aplicación de un diseño no experimental - 
Correlacional y una muestra de estudio 412 empleados de Coats Honduras; 
concluye: La relación que tiene las condiciones laborales en la eficiencia de 
Coats Honduras es positiva muy débil y de menor impacto para la 
organización; explicándola en un 2.6% a la variable eficiencia de los 
empleados de la empresa antes mencionada. Lo que nos indica que los 
empleados tengan las mejores condiciones laborales o no este se 
desempeña de manera eficiente. 
 
Quispe (2015) en su tesis “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en 
La Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015.”Presentado a la 
Universidad Nacional José María Arguedas. Andahuaylas, Perú 
Investigación descriptiva con la aplicación de un diseño no experimental, 
transaccional correlacional y una muestra de estudio 64 trabajadores de la 
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Municipalidad Distrital de Pacucha; concluye: En relación al resultado 
general, donde se aceptó la hipótesis general, encontramos que sí existe 
relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha. 
 
Así mismo Larico (2015) En su tesis “Factores motivadores y su influencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de San Román – Juliaca 2014”Presentado a la Universidad Andina Néstor 
Cáceres Velásquez. Juliaca – Perú Investigación descriptiva con la 
aplicación de un diseño no experimental - correlacional y una muestra de 
estudio 182 trabajadores de la Municipalidad de San Román; concluye: 
Se comprobó la existencia de vinculación significativa entre los factores 
motivadores y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Román. 
Se evidenció relación significativa entre las remuneraciones del mínimo vital 
con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera 
significativa en el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Román. 
Se evidenció una vinculación directa entre las condiciones del ambiente 
físico y estima como amor al trabajo, autorrealización puesto que influye de 
manera relevante en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Román. 
Carbajal (2017) en su tesis “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la Red de Salud Conchucos Sur Huari-
Ancash 2016.”Presentado a la Universidad César Vallejo. Huaraz - Perú 
Investigación descriptiva con la aplicación de un diseño  no experimental - 
correlacional  y una muestra de estudio 62 trabajadores administrativos de 
la Red de Salud Conchucos Sur Huari – Ancash.; concluye: A partir del 
objetivo general de la investigación se concluye que existe una significativa 
relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores Administrativos de la red de salud Conchucos Sur Huari 
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Ancash, tal como se aprecia en el grafico N° 01, que demuestra ese nivel de 
relación entre las variables, puesto que el nivel de significación observada p 
= 0.001 de la prueba del Chi-cuadrado es menor al nivel de significación 
teórica α = 0.05; por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. 
 
(Lopez, 2017) En su tesis “Clima organizacional y desempeño laboral del 
personal de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. “Presentado a la 
Universidad César Vallejo. Huaraz - Perú Investigación descriptiva con la 
aplicación de un diseño no experimental - correlacional y una población 125 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas con una muestra de 
estudio 56 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas. concluye: A partir del objetivo general de la investigación se 
concluye el clima organizacional presenta un nivel de correlación regular con 
referencia al desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas, 2016; afirmación deducida del grado de correlación r 
=0,507 presentada en la Tabla 09, al haber utilizado la fórmula de “r” de 
Pearson; asimismo, la prueba de hipótesis presente en la Tabla 10 muestra 
el valor Chi-cuadrado 26,307a el cual es superior al valor calculado 9,49 para 
el α=0.05 (o un nivel de confianza del 95%); con un valor p=0,010 inferior al 
alfa señalado, por lo cual se tomó la decisión de rechazar la hipótesis nula, 
lo que permite asegurar que el clima organizacional es reflejado en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad. 
 
La comunicación que tiene el personal presenta un nivel de correlación 
regular con referencia al desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016; afirmación deducida del grado 
de correlación r =0,529 presentada en la Tabla 07, al haber utilizado la 
fórmula de “r” de Pearson; lo cual permite asegurar que la comunicación es 
un indicador importante en el desempeño laboral puesto que los miembros 
de la municipalidad a medida que la comunicaciones entre ellos sea más 
fluida, se establecerán mejores relaciones entre el personal de la 




Las condiciones laborales presenta un nivel de correlación regular con 
referencia al desempeño laboral de los trabajadores, afirmación deducida del 
grado de correlación r =0,466, permite asegurar que las condiciones 
laborales es un indicador importante para que el personal que labora en la 
Municipalidad Provincial de Huaylas mejore su rendimiento laboral; también 
se puede recomendar en realizar una evaluación de la actual condición 


























1.3. Teorías Relacionadas Al Tema 
1.3.1. Clima laboral: 
Las organizaciones deben de poseer un ambiente agradable, para el 
desarrollo de las actividades cotidianas que realizan los colaboradores 
de las instituciones públicas y privadas estos ambientes deben de 
transmitir bienestar a los trabajadores para que ellos puedan realizar sus 
trabajos con entusiasmo, por ende darán mejor resultados para la 
organización porque ayudaran a que las empresas puedan alcanzar sus 
objetivos y metas establecidas. 
 
Chiavenato (2000) Menciona que el clima laboral es la percepción de los 
trabajadores con respecto al ambiente donde desarrollan sus labores 
esto referido al ambiente interno entre compañeros de la organización y 
a la vez relacionado con la motivación. El clima laboral es favorable 
cuando satisface las necesidades y aumenta la moral de los trabajadores 
y es al contrario desfavorable cuando no llega a satisfacer las 
necesidades. 
 
La satisfacción de las necesidades de los trabajadores implica una 
motivación y la percepción del clima agradable para un desempeño 
adecuado. Así mismo el concepto de clima laboral se define desde 
diferentes perspectivas, cada autor la determina diferentes puntos de 
vista sobre el tema. 
Para (Rodriguez, 1999) se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización al entorno laboral, el ambiente físico en 
que éste se desarrolla, las relaciones interpersonales que interactúan los 
miembros de la organización. 
 
Las relaciones entre compañeros de trabajo es otro punto a tomar en 
cuenta en un clima agradable, los sujetos que participan para un 
desarrollo adecuado del clima laboral hace que estos se sientan cómodos 
dentro de ella. La relación entre compañeros de trabajo es muy 
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importante para un buen rendimiento si un trabajador tiene algún 
problema con un compañero de trabajo se sentirá en un clima hostil.  
(Escat, 2008) Menciona que el clima viene a ser un conjunto propiedades 
de un ambiente de trabajo determinado que es percibido o experimentado 
los sujetos que conforman las organizaciones y que esta va influir sobre 
el comportamiento de estos. 
 
El comportamiento que presenta los miembros de una organización es 
causado por la experiencia que perciben dentro del entorno del trabajo, 
esto implica el compañerismo entre ellos, el liderazgo, las motivaciones 
que son los reconocimiento de los logros y remuneraciones, las 
instalaciones porque en ocasiones son causas de salud por no aplicar 
una buena ergonomía. 
 
Todos los concepto de los autores determina que el clima es el ambiente 
laboral que perciben los trabajadores de las distintas organizaciones esta 
pueden ser referidas al factores como la relación entre compañero, a las 
condiciones de trabajo y al entorno de la institución que dichos factores 
van a influir en el comportamiento de los miembro de la organización y 
como estos rinden dentro de ella. 
1.3.2. Tipos de clima laboral: 
 
(Brunet L. , 1987) Menciona que existen dos tipos de clima organizacional 
las cuales son clima participativo y clima autoritario. 
Clima participativo en este tipo de clima se hace partícipe a los 
colaboradores de la organización en tomar decisiones más específicas 
en los niveles inferiores, pero generalmente las decisiones lo toma la alta 
gerencia. Dentro de este tipo de clima existe una comunicación 
descendiente y las recompensas son usadas para motivar al trabajador 
generando un clima más dinámico con un alto grado de confianza. 
Este clima ayuda que el trabajador se sienta comprometido con la 
organización, porque el siente que es parte de la organización por el 
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hecho de que el siente que es valorado por las aportaciones que realiza 
dentro de la organización. 
 
Clima autoritario al contrario del clima participativo en este tipo de clima 
no se toma en cuenta la toma de decisiones de los subordinados, las 
decisiones son tomadas por la cima de la organización. 
 
 La atmosfera es percibida con miedo, muchos castigos, pocas veces de 
recompensas la única satisfacción que obtienen los trabajadores son la 
seguridad. Este tipo de clima genera desconfianza y muy centralizado en 
el desarrollo de las actividades de la organización. 
 
Al contrario del clima participativo en este tipo de clima el trabajador no 
se siente parte de la organización, las opiniones que quiere realizar 
nunca las dice por el hecho de que no son tomadas en cuenta. Este tipo 
de clima lo que ofrece es seguridad con respecto a la paga puntual de 
los salarios y la estabilidad de trabajo. 
1.3.3. Elementos del Clima Laboral: 
 
Los elementos que conforman un clima laboral adecuado para la 
interacción de los trabajadores son importantes. 
 
(Martínez, 2008) Menciona que son elementos que intervienen en el 
comportamiento de los individuos que tiene como consecuencia sobre la 
organización.  Las cuales son: 
 
Las características del medio ambiente de trabajo estas características 





Dichas características son percibidas de forma directa o indirectamente 
por miembros de la organización que se desempeñan en ese medio 
ambiente de trabajo. 
El clima tiene consecuencias en el comportamiento de los trabajadores 
con respecto en el desarrollo de sus labores. 
 
El clima es una variable interviene los factores del sistema organizacional 
y el comportamiento individual de los trabajadores. 
Las características de la organización son indefinidamente permanentes 
en el transcurso del tiempo, estas características son únicas de cada 
organización. 
 
El clima laboral está compuesto con las estructuras organizacionales, las 
características de la institución y los individuos que lo conforman, 
formando un sistema dinámico. 
 
Por otro lado Davis y Newstrom (1993) menciona que “Los elementos  
esenciales para una creación de un clima laboral favorable son la calidad 
de liderazgo por parte de los jefes de mando; grado de confianza que 
estos otorgan a sus empleados; comunicación ascendente y 
descendente dentro de una organización; sentimientos de realizar un 
trabajo útil para la entidad; responsabilidad, recompensas justas; 
presiones razonables del empleo; oportunidad controles razonables; 
estructura y burocracia, y compromiso del empleado: participación” (p. 
71). 
 
Con respeto al punto de vista de dichos autores se puede decir que los 
elementos que van a contribuir un clima laboral agradable, son aquellas 
característica como son el liderazgo, la motivación, las instalaciones y la 
comunicación; que van a ser percibidas por el trabajador y por la cual 
estos se comportaran con respecto a la percepción obtenida del clima 
laboral que los rodea. 
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1.3.4. Determinaciones especificas del clima: 
Gibson (1992) menciona que al hablar de clima laboral se debe de tomar 
en cuenta algunas determinaciones especificas las cuales estan 
conformadas por 6 determinaciones: 
 
Las Condiciones económicas, esta determinación influye mucho con 
respecto a las recompensas monetarias porque que si la organización no 
tiene demasiado dinero no podrá implementar recompensas para motivar 
al personal.   
 
El estilo de liderazgo es muy importante, por el modo de dirigir de los 
gerentes influye mucho en como los trabajadores son encaminados en 
obtener los resultados necesarios para alcanzar las metas de 
organización y como este tipo de liderazgo los haga sentir cómodos o no 
en el lugar que laboran. 
 
Políticas organizacionales este tipo de determinación va a influir en cómo 
se genera la competitividad dentro de la organización y como se pueden 
resolver los problema que se presenta dentro de ella. 
 
Los valores gerenciales son muy influyentes con respecto a los 
trabajadores por que interviene de como los miembros de la organización 
siente que el trato de los gerentes son agresivas, pasivas, formales e 
informales y como esta generan confianza con los miembros de la 
organización. 
 
Las características de los miembros es toda los caracteres que poseen 
cada miembro de la organización esta pueden ser las edades, el género, 
estilo de vida que va a generar cierto impacto en el clima laboral dentro 




El tipo de actividad, esta última determinación especifica es referida a la 
actividad que realiza la organización porque va a atraer a las personas 
que posiblemente les guste trabaja en dicho rubro. 
 
Estas determinaciones específicas, son muy importantes si la 
organización no cuenta con algunas o los miembros no tienen ninguna 
de ellas no se puede generar un clima saludable, es por eso que para las 
organizaciones al momento de querer estructura el clima laboral, deben 
pensar si cuentan con dichas organizaciones. 
 
1.3.5. Procesos que intervienen en el Clima Laboral: 
Brunet (1999) dice que en el proceso de un clima laboral interviene dos 
tipos de agentes los cuales son internos y externos: 
 
Agentes Internos son aquellos representantes que realizan una relación 
con sus trabajadores, esto está dado cuando la organización requiere un 
personal para un puesto y los empleados necesitan trabajar entonces se 
genera una confianza entre ambos. 
 
Agentes Externos está referido a los proveedores, clientes y la 
competencia quienes van a marca el ritmo de la actividad de la 
organización y ayudaran a que se genere una retroalimentación entre los 
agentes externos e internos.  
1.3.6. Teoría de sistemas del clima laboral: 
 
Según el investigador de Likert que realizo estudios en la psicología 
organizacional planteo una teoría basada en clima de las organizaciones 
en las cuales determino que el comportamiento de los subordinados está 
basado en las condiciones organizacionales que ellos perciben. 
Para Likert una organización posee tres tipos de características las 




1. Variables causales: estas son independientes determinan el 
sentido de la organización como la estructura y la administración 
dentro de ellas están incluidas las reglas, competencias y 
actitudes. Dichas variables pueden ser  transformadas para 
mejorarlas  e independientes porque modifican a toda la 
organización  
 
2. Variables intermediarias: constituye los procesos de la 
organización porque reflejan el estado interior de la organización 
dentro de esto involucra las actitudes, motivaciones, el 
rendimiento, la comunicación y la toma de decisiones 
 
3. Variables finales: a diferencia de la primera variable esta es de 
carácter dependiente porque es el resultado de los objetivos 
establecidos. 
 
1.3.7. Dimensiones del clima laboral: 
 
El clima laboral influye mucho en el comportamiento de los trabajadores, 
estos estímulos percibidos son un conjunto de dimensiones que afectan 
a los individuos de la organización. 
 
Según (Brunet L. , 1987)  cita a Likert que menciona que las variables 
principales que implican la estructura de un clima laboral favorable está 
compuesto por 8 dimensiones las cuales son descritas en la siguiente 
secuencia 
 
1) Dimensión de métodos de mando se basa a como el jefe de la 
organización utiliza el liderazgo para dirige a sus trabajadores y 
estos puedan desempeñarse adecuadamente. 
 
2) Dimensión de naturaleza de las fuerzas motivacionales está 
referido a los procedimientos que la organización brinda para la 
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motivación de su personal a mando de esta forma ellos puedan 
estar motivados y se sientan a gusto en el lugar donde laboran. 
 
 
3) Tercera dimensión naturaleza de los procesos de comunicación 
es como se realiza la comunicación dentro de la institución si el 
mensaje que se transmite es clara y precisa para llevar acabo las 
actividades que realizan cotidianamente. 
 
4) Cuarta dimensión naturaleza de los procesos de influencia y de 
interacción quiere decir como es la relación entre compañeros de 




5) Dimensión de toma de decisiones trata de como los jefes hacen 
participe en la toma de decisiones a los trabajadores con respecto 
a la funciones que ellos realizan. 
 
6) Dimensión de fijación de los objetivos o de las directrices trata de 
cómo es establecido los objetivos y metas de la organización. 
Planifican como lo llevara a cabo antes de ponerlos a la práctica. 
 
 
7) Dimensión de proceso de control en esta dimensión se basa al 
control de las metas y objetivos de la institución, si los 
colaboradores están llevando a cabo la realización de los objetivos 
trazados. 
 
8) Dimensión de objetivos de resultados y de perfeccionamiento en 
esta última dimensión se trata de si los objetivos de la organización 
han sido ejecutados de manera correcta, obteniendo los 
27 
 
resultados satisfactorios para la organización y a la vez ver el buen 
desempeño de los colaboradores. 
 
Otros autores mencionan que las dimensiones del clima laboral son 
basadas en distintos factores. Para la psicóloga Palma Carrillo Sonia 
docente de la universidad de Ricardo palma se refiere que el clima 
laboral es medido por 5 dimensiones: 
 
(Palma, 2004)  Estas 5 dimensiones tienen factores que pueden ser 
medidos y estos están basado a una prueba psicológica que ella llevo 
a ejecutarla las cuales son: 
1. Dimensión realización personal: son las oportunidades que 
tiene el personal de la organización en las actividades que 
realiza en beneficio del desarrollo personal y profesional de los 
trabajadores. 
 
2. Dimensión involucramiento laboral es como el trabajador se 
identifica con la institución con respecto a los valores 
institucionales, comprometiéndose para llevar acabo el 




3. Dimensión de supervisión trata de como el jefe de área 
supervisa la realización de las actividades de los trabajadores 
dentro de la organización apoyándoles si estos requieren 
soluciones para los problemas que se les presente. 
 
4. Cuarta dimensión comunicación se basa a como es el grado de 
fluidez y precisión de la información que transmite dentro de la 





5. Dimensión de condiciones laborales son los elementos que 
facilitan el desarrollo de las actividades de los trabajadores, 
están conformados por los materiales, infraestructura y equipos 
que facilitan la organización. 
Para la presente investigación se usado las siguientes dimensiones: la 
dimensión de naturaleza de las fuerzas motivacionales, porque dentro de 
una organización es fundamental que el trabajador tenga que estar 
motivado, que sienta que reconozcan sus logros obtenidos dentro del 
entorno laboral y para que tenga un desempeño óptimo. 
 
La dimensión naturaleza de los procesos de comunicación por el hecho 
que si dentro de una organización no se transmite de manera clara lo que 
se quiere decir se generara malos entendidos generando un clima 
organización  inadecuado y como resultado un retraso en realizar las 
tareas. 
 
Y por último la dimensión de condiciones laborales, por la importancia en 
el desarrollo de los labores, uno de ellos son los materiales que facilitaran 
el trabajo de los colaboradores de la organización para realizar de 
manera eficiente las tareas, las instalaciones porque implica la 
ergonomía para el bienestar de los trabajadores porque mientras esté 




La motivación dentro de la organización es la capacidad para mantener 
el estado de ánimo positivamente de sus trabajadores en relación a las 
actividades que ellos realizan dentro de la organización. 
 
Según la teoría de Abraham Maslow, psicólogo estadunidense quien 
desarrollo la pirámide de Maslow, sonde propuso estrategias basadas en 
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5 niveles sobre las necesidades que se debe de satisfacer cada individuo 
las cuales están conformadas por el grado jerárquico: 
 
1. El primer nivel describe que son las necesidades básicas que el 
individuo debe de satisfacer como lo son comer, beber y dormir. 
Esto relacionado en el ámbito laboral es referido al salario y 
condiciones laborales mínimas. 
 
2. El segundo nivel corresponde de a la protección y seguridad de 
cada persona, basada en el aspecto laboral vendría a ser 
estabilidad de trabajo, las condiciones de seguridad laboral y 
social. 
3. Tercer nivel es abarcado en el ámbito afectivo como cariño, 
amistad. Etc. dentro del entorno laboral será vinculado con el trato 
entre compañeros y las relaciones laborales dentro de la 
institución.  
 
4. Cuarto nivel trata de las necesidades de consideración y 
mantenimiento de un estatus vinculado al ámbito laboral seria las 
tareas que le permitan desarrollarse profesionalmente obteniendo 
una realización de reconocimiento de logros profesionales. 
 
 
5. El último nivel es la autorrealización personal donde puede 
desarrollar la creatividad, las habilidades y capacidades para 









Otra teoría dentro de la motivación es la de Frederick Herzberg quien 
describe dos factores que intervienen en la motivación de los 
trabajadores las cuales son factores higiénicos y factores motivacionales:  
1. Factores higiénicos: son los estímulos que mueven a un individuo a 
realizar sus funciones en  el trabajo las cuales son compuestas por el 
salario, los beneficios sociales , tipo de liderazgo, las políticas que rige 
la empresa, las condiciones físicas y ambientales. Para Herzberg el 
trabajo es algo que todo empleado le disgusta por ende las 
organizaciones deben de mejorar los factores higiénicos para que ellos 
puedan realizar sus labores con agrado. 
 
2. Factores motivacionales: este factor refiere a la motivación personal 
que tiene el trabajador para realizar sus actividades, este factor 
involucra los sentimientos con respecto al crecimiento individual. 
 
1.3.9. La comunicación: 
 
Según (Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2005) Es el factor que 
ayuda que la organización pueda alcanzar sus metas, objetivos y 
responder a los cambios de la organización. Menciona que el diseño 
de la organización debe de proveer en cuatro direcciones las cuales 
están conformadas por la comunicación ascendente, comunicación 
horizontal, comunicación diagonal y comunicación con el exterior. 
 
1) Comunicación ascendente o vertical: este tipo de comunicación 
es de los individuos de los niveles inferiores hacia sus superiores 
dentro de la organización. Ofreciendo una retroalimentación sobre 
las dificultades y problemas que se presenta en la organización 




2) Comunicación horizontal: esta comunicación esa llega a transmitir 




3) Comunicación diagonal: este tipo de comunicación no es como la 
vertical ni la horizontal es de forma diagonal esta forma es cuando 
los miembros de la organización no consiguen en comunicarse 
con los canales comunes. Este tipo de canal es más eficiente por 
que ayuda a reducir los tiempos. 
 
4) Comunicación exterior: es cuando se realiza la comunicación con 
lo externo de la organización para poder ofrecer sus productos y 
servicios entre ella encontramos las relaciones públicas, la 




1.3.9.1. Relaciones interpersonales: 
 
(Silveria, 2014)  Que es la interacción de dos o más personas que 
constituyen un medio eficaz para la comunicación donde expresan los 
sentimientos y opiniones. La interacción enriquece al crecimiento 
personal y profesional de las personas.  
 
Esta interacción entre compañeros de trabajo es fundamental para 
mantener una buena comunicación porque se podrá realizar las 
actividades de manera eficiente, también se podrá tener una relación 
de confianza y respeto mutuo entre compañeros de trabajo. Las 





1.3.10. Importancia del clima laboral: 
 
Según Chiavenato (2007) afirma la importancia del clima laboral, 
porque esta busca explicar el motivo porque los empleados trabajan 
en una organización de cómo se sienten ellos dentro de la empresa, 
las motivaciones que causan un buen rendimiento para la 
organización. 
 
Los jefes deben de tomar en cuenta que su personal debe de estar 
motivada y que factores causas hace que ellos puedan sentirse mejor 
dentro del ambiente laboral e esta forma tener un desempeño. Porque 
si los trabajadores están en un clima laborar adecuado ellos pueden 
llegar a lograr los objetivos y metas de la organización, por ende los 
trabajadores retribuirán con un desempeño alto. 
 
El clima laboral es explica que factores van a determinar el 
desempeño de los trabajadores dentro de la organización y como 
estas afectan a los miembros de la organización, estos factores deben 
de satisfacer las necesidades de ellos, como una instalaciones 
adecuadas para desarrollar las actividades de manera más rápida y 
no causar ningún mal a la salud de los trabajadores aplicando en si la 
ergonomía dentro de ella, las motivaciones que incentivaran a los 
trabajadores de la municipalidad porque ellos se sentirán valorados 
dentro de ella, el  liderazgo que ejercen los jefes de las distintas áreas 
para una confianza entre sus subordinados y  la comunicación que se 
efectúa para transmitir un mensaje claro.  
 
1.3.11. Desempeño: 
Chiavenato (2002) Define el desempeño como el rendimiento laboral 
de una persona que trabaja dentro de una organización realizando 
una producción y generando su trabajo en menos tiempo con una 




El desempeño vendría a hacer como el comportamiento de los 
colaboradores de las organizaciones en la búsqueda de los objetivos 
de la empresa poniéndolos como aliados para ellos. 
 
Para (Palaci, 2005) menciona que es el valor que una organización 
espera por el individuo que es el trabajador con respecto a las 
conductas que se transmite con aportaciones hacia la organización 
en un periodo determinado para el beneficio de la empresa. 
 
Faria (1995) considera que el desempeño es el resultado del 
comportamiento de los trabajadores con respecto al contenido de sus 
funciones, el buen desempeño se va generar si la organización le va 
a brindar al trabajador las mejores condiciones para desarrollar sus 
actividades dentro de las funciones que se le ha encomendado con 
respecto al perfil del puesto. 
 
El desempeño laboral es como los trabajadores están realizando su 
trabajo de qué manera el comportamiento de estos ayudan a alcanzar 
los objetivos dentro de la organización, esto está evaluado con el 
rendimiento que presentan por las tareas que realizan. 
 
Es decir es lo que la organización espera del trabajador con los 
aportes que este hace para alcanzar metas planteadas. 
 
1.3.12. Administración del desempeño: 
 
La administración del desempeño es el proceso que va establecer que 
normas se va a usar para la evaluación del desempeño y a la vez la 
corrección de las dificultades que se obtengan del resultado de la 
evaluación del desempeño. 
Esta administración del desempeño hace que las correcciones que se 
realiza ayuden a mejorar las falencias que presenta el trabajador, las 
normas que se van a construir de acuerdo a la evaluación hará que el 
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trabajador trabaje alineado a las metas y objetivos de la organización 
posee.  
 
Con la administración del desempeño se realiza la construcción de 
las recompensas que se deben de implementar para el desempeño 
de los trabajadores. 
 
1.3.13. Evaluación del desempeño: 
Por todo esto las organizaciones practican la evaluación del 
desempeño de sus trabajadores. 
 
(Robbins & Judge, 2010) Menciona que la evaluación del desempeño 
es tiene como objetivo ayudar a la dirección de la organización a que 
tome decisiones sobre el Asencio de los recursos humanos, 
transferencia de áreas y despidos. Con la evaluación se puede 
descubrir si el personal necesita capacitaciones porque que ello 
identifica las habilidades y competencia de los trabajadores. Y por 
último se obtiene una retroalimentación con respecto a los 
trabajadores y la organización, esta percepción del desempeño es 
como base de la ejecución de recompensas. 
 
Para realizar una evaluación de desempeño se tiene que realizar a 
base del perfil del puesto, porque según los requisitos que se 
especifica sobre el puesto se podrá a llegar a decir que si el trabajador 
está desempeñándose correctamente. 
 
1.3.14. Dimensiones del desempeño laboral: 
Según (Viswescaran, Schmidt, & Ones, 2005) Menciona que las 
dimensiones del desempeño están conformadas por los siguientes: 
 
1. Competencias interpersonales: esto se refiere a que los 
trabajadores tienen la facilidad de realizar sus actividades 
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llevando se bien con el resto de los miembros de la 
organización, realizando una cooperación entre compañeros 
y una adecuada relación con los clientes.  
 
2. Competencia administrativa: se basa a al manejo adecuado 
de los roles dentro de una organización. Realizando la 
adecuada asignación a los colaboradores con respecto a los 
puestos de trabajo, teniendo en cuenta sobre las 
obligaciones y responsabilidades laborales de los 
trabajadores. 
 
3. Calidad: trata del buen trabajo desarrollado por el personal 
de la organización, donde no se permite errores, menos 
cantidad de desperdicio y precisión de un trabajo adecuado 
sobre las tareas ejecutadas. 
 
4. Productividad: es basado en el rendimiento de la cantidad de 
trabajo producido por los colaboradores de la organización. 
 
5. Esfuerzo: es el entusiasmo realizado por los trabajadores 
empleados en realizar una buena labor con la seriedad de 
buscar los objetivos de la organización. 
 
6. Conocimiento del trabajo: Está referido a las calificaciones 
de la realización de las actividades de trabajo individual del 
personal en el conocimiento del puesto. 
7. Liderazgo: Es la capacidad de dirigir al grupo de personas a 
sumando, realizando una motivación para ellos para un buen 
desempeño. 
 
8. Cumplimiento: Es la perspectiva sobre los reglamentos de la 
organización en cumplimiento de estas con una actitud 




9. Competencia de comunicación: Son las habilidades de 
transmitir la información sobre las posiciones escritas u 
orales dentro de la organización. 
 
Según la investigación realizada por (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, 
& van Buuren, 2013) menciona que el desempeño de los trabajadores 
está basado en 4 dimensiones las cuales están conformadas por los 
siguientes: 
 
a) Rendimiento en las tareas: se basa a las conductas sobre la 
realización de tareas con respecto al puesto de trabajo estas 
implican a indicadores como la calidad de trabajo, planeamiento, 
organización, toma de decisiones, resolución de problemas y el 
control de recursos. 
 
b) Rendimiento en el contexto: es el desarrollo de las actividades que 
mantienen el ambiente de trabajo personal y psicológico del 
trabajador los indicadores que miden dicha dimensión son 
entusiasmo, creatividad, iniciativa, cooperación las actitudes y 
aptitudes del trabajador. 
 
c) Comportamiento contra prudentes: es la acción de un miembro de 
la institución con respecto a los intereses de la organización, los 
indicadores que miden dicha dimensión son el comportamiento de 
los trabajadores fuera del trabajo, tardanzas, quejas y el mal uso 
de privilegios que otorga la organización. 
 
d) Rendimiento adaptativo: se basa al grado del individuo en 
adaptarse a los cambios que se generan dentro de la 
organización, indicadores que miden el comportamiento contra 
prudentes son aprendizaje de nuevas tareas y tecnologías, 




1.3.15. Competencias laborales: 
Alles (2005) menciona que la competencia laboral son las capacidades 
de los empleados para poder responder de forma exitosa la demanda de 
las actividades o tareas de un puesto, estas competencias abarcan los 
conocimientos y habilidades.  
Estas competencias son determinadas por los trabajadores con respecto 
al perfil del puesto y las cuales están conformadas por los siguientes que 
son: 
Las competencias básicas: Son aquellas que se desarrollan 
principalmente en la formación educativa y que son comprendidos por los 
conocimientos y habilidades que se ha aprendido en la vida escolar. 
Estas habilidades son el lenguaje, comunicación, áreas numéricas, 
solución de problemas, interacción interpersonal y la tecnología. 
 
Las Competencias conductuales: son actitudes que reflejan el 
desempeño superior o la forma de destacar en el trabajo, estas 
conductas y habilidades son atributos del personal, como es la 
productividad, la innovación y orientación a los logros. 
 
Las competencias funcionales: son los conocimientos que se requiere 
para desarrollar el puesto, estos conocimientos son requisitos para las 
funciones del puesto estas competencias técnicas están establecidas por 
los estándares de la empresa para dichas funciones. 
 
Estas competencias son desarrolladas por el aprendizaje convencional y 
no convencional, las competencias básicas son fundamentales para el 
desarrollo de las demas, porque gracias a ellos hace que el trabajador 
pueda obtener la competencia funcional para poder desarrollar las 






1.3.16. Productividad:  
(Van Der, 2005) Mención que la productividad es el acto más valioso 
de la organización, que el capital humano utilizan la experiencia y los 
conocimiento para obtener un rendimiento óptimo utilizando los 
recursos de manera eficiente incrementando la productividad de la 
organización. 
 
Este acto que hace la organización se diferencie de los demás y que 
pueda ser competitiva dentro de la competencia, los trabajadores que 
desarrollan su labor de manera óptima genera, un gran desarrollo en 
la organización; la cual al utilizar de manera prudente los recursos 
hace que maximiza de mejor manera el servicio que ofrecen. 
 
1.3.16.1. Indicadores de productividad: 
( Koontz & Weihrich, 2004) Determina que la evaluación de desempeño 
con relación a la productividad esta medido por tres indicadores los 
cuales están conformados por: la eficiencia, eficacia y efectividad. 
 
1. Eficiencia: es la utilización correcta de los recursos que dispone 
la organización obteniendo resultados satisfactorios. 
 
2. Eficacia: es alcanzar los objetivos determinados haciéndolos 
correctamente. 
 
3. Efectividad: es la suma de los dos anteriores que implica ser 
eficaz y eficiente al mismo tiempo optimizando los recursos. 
 
1.3.17. Principales factores que afectan el desempeño en el cargo: 
Chiavenato (2002) define existen algunos factores que afectan el 
desempeño al cargo y estas son: 
a). Valor de las recompensas. 
b). Habilidades de la persona. 
c). Percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo. 
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d). Percepción del papel. 
e). Esfuerzo individual. 
 
El esfuerzo individual está afectado con respecto a los factores que son 
el valor de las recompensas de la organización estas puede ser 
reconocimiento a los logros o las escalas de remuneraciones que realiza 
la organización. 
 
Las habilidades que posee el personal con respecto a las funciones del 
cargo, la percepción de las recompensas en función del desempeño es 
cuando los jefes perciben de como el trabajador esta desempeñado sus 
funciones y respecto a esto ellos recompensan la labor que ha 
desarrollado.  
 
La percepción del papel es acerca de cómo los empleados ven si las 
funciones que van a realizar son adecuadas y si cumplen con las 
funciones que si requieres dicho puesto o no son de acuerdo las tareas 
que deben realizar. Todos estos factores que afectan al esfuerzo 
individual repercuten en el desempeño de cada colaborador. 
 
 
1.3.18. Métodos de evaluación de desempeño: 
(Alles, 2002) Menciona que existen varios métodos para evaluar pero ella 
menciona que existen 3 tipos de métodos de evaluación y son: 
 
1) Métodos basadas en características está basada si el trabajador 
posee las características necesarias y están son la creatividad, la 
iniciativa, confiabilidad y el liderazgo. 
 
2) Métodos basados en el comportamiento es basada en la forma de 
actuar de los trabajadores hacia el puesto, en si lo que están 
realizando es adecuado o no con respecto a los requisitos de las 
funciones de cargo. 
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3) Métodos basados en resultados esto indica los logros que ha 
obtenido el trabajador en sus tareas si llego a las metas de la 
organización y da más aporte a ella. 
 
 De los métodos mencionados el más eficiente para una evaluación del 
desempeño de los trabajadores es el método basado en resultados, 
porque este se puede obtener en cifras ya sea estas en las ventas que 
realiza el empleado o producción que ha realizado.  
 
1.3.19. Importancia del clima laboral sobre el desempeño:  
 
El clima laboral es un indicador de satisfacción de trabajador este factor 
es de mayor importancia, por el hecho de que si el clima laboral de una 
organización es agradable ayudara a que los trabajadores puedan 
cumplir con sus labores de manera óptima. 
 
Los autores Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009) quienes 
determinan la influencia que posee el clima en el desempeño de los 
trabajadores: “Un clima organizacional negativo repercute directamente 
en los objetivos de la empresa, su influencia es sin lugar a duda sinónimo 
de alta rotación, de baja productividad, aumento de la conflictividad 
interna y de la caída de la imagen de la marca” (p. 54).por ende el clima 
labora hará que el trabajador tenga una conducta determinada por la 
percepción del clima laboral que le rodea, por consecuencia a esto, será 
reflejado en las metas que se ha planteado la organización, la cual en 











1.4. Formulación del problema: 
1.4.1 Problema general: 
¿De qué manera el clima laboral influye en el desempeño de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Independencia – Huaraz 2017? 
1.4.2 Problema específico: 
1. ¿Cómo la comunicación dentro de la municipalidad afecta al conocimiento 
del puesto de los trabajadores? 
2. ¿Cómo la motivación genera cambios en rendimiento contextual de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia? 
3. ¿De qué manera las condiciones de trabajo afectan la productividad de los 
trabajadores de la municipalidad? 
1.5 Justificación del estudio: 
En esta presente investigación se enfocará en conocer si el clima laboral 
influye sobre el desempeño de los trabajadores de La Municipalidad Distrital 
de Independencia. Ya que en los últimos años el tema de clima laboral es 
pasado por alto en las entidades públicas y por ende muchos de los 
colaboradores de las instituciones públicas no dan un buen desempeño en 
la labor encomendada. Al no tener un clima laboral adecuado trae como 
consecuencia un mal servicio por parte de los trabajadores y otro problema 
es la rotación del personal generando gastos de contratación y procesos de 
contratación para la Municipalidad Distrital de Independencia. 
 
Con la presente investigación se generará nuevos conocimientos acerca de 
procesos adecuados del clima laboral para los trabajadores de institución 
pública. Este aporte será un instrumento de información para investigaciones 
futuras.  Para alcanzar la realización de los objetivos de estudio, se acudirá 
al empleo de una encuesta sobre el clima laboral y el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia que es una 







1.6.1. Hipótesis general: 
H1: El clima laboral influye sobre el desempeño de los trabajadores de La 
Municipalidad Distrital de Independencia – Huaraz 2017. 
H0: El clima laboral no influye de sobre el desempeño de los trabajadores 
de La Municipalidad Distrital de Independencia – Huaraz 2017. 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
1. La comunicación si afecta al conocimiento del puesto de los 
trabajadores. 
2. La motivación si generan cambios en el rendimiento contextual de los 
trabajadores. 
3. Las condiciones de trabajo si afectan la productividad de los 
trabajadores de la municipalidad. 
1.7. Objetivos: 
1.7.1.  Objetivo general: 
Analizar la influencia del clima laboral sobre el desempeño de los 
trabajadores de La Municipalidad Distrital de Independencia – Huaraz 2017. 
1.7.2.  Objetivos específicos: 
a. Identificar si la comunicación dentro de la municipalidad afecta al 
conocimiento del puesto de los trabajadores. 
b. Describir si la motivación generan cambios en el rendimiento contextual 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
c. Examinar si las condiciones de trabajo afectan la productividad de los 













































2.1. Diseño de investigación: 
El diseño de constatación utilizada para este tipo de estudio no 
experimental de corte transversal de tipo Correlaciónales causal.  
Hernández (2014)  Menciona que “Estos diseños describen relaciones 
entre dos o más categorías, conceptos o variables en un momento 
determinado. A veces, únicamente en términos correlaciónales, otras en 
función de la relación causa – efecto (Causales)”. 
Es decir, no se manipulo las variables del estudio. Este diseño de 
demostración describe la realidad actual a manera de diagnóstico en un 
determinado espacio y tiempo. A continuación, se puede apreciar 













X = Variable independiente Clima Laboral. 
Y= Variable dependiente, Desempeño. 
  
X                  Y 
2.2. Variables y Operacionalización 
Matriz de Operacionalización de variables 











Llaneza  (2009) menciona 
que “El clima laboral es la 
valoración de los 
elementos de la cultura de 
una empresa en un 
momento dado por parte 
de los trabajadores. Por 
ello su percepción 
negativa en sus diversas 
variables puede 
desencadenar procesos 
de estrés. La importancia 
de este enfoque reside en 
el hecho de que el 
comportamiento de un 
trabajador no es una 
resultante de las 
condiciones de trabajo 
El clima laboral 
está definido como 
la percepción del 
trabajador con 
respecto a su 
ambiente laboral y 






facilitan su trabajo.  
 


























existentes, sino depende 
de las percepciones que 
tenga el trabajador de 
estos factores, 
relacionado por lo tanto 
















Romero & Urdaneta.  
(2009) Define que” es el 
nivel de rendimiento 
laboral, aportación del 
colaborador al trabajo 





































2.3. Población y muestra  
2.3.1. Población muestral: 
La población muestral está representada 70 Trabajadores 
administrativos y de servicio al cliente de la Municipalidad Distrital 
de Independencia del régimen Contratación Administrativa de 
Servicios (CAS). El tipo de muestreo es no probabilístico por 
conveniencia por ser fácil, económico y accesible a la 
investigación. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, 






Encuesta   
Díaz de Rada (2015) describen a la 
encuesta como la búsqueda 
sistemática de información en la que el 
investigador pregunta a los 
investigados sobre los datos que 
desea obtener, y posteriormente reúne 
estos datos individuales para obtener 




Instrumento que servirá para recolectar 
información de la Municipalidad distrital de 
Independencia sobre el clima laboral y 
desempeño se los trabajadores. Para así 
poder comprobar la hipótesis planteada 
en la investigación. 
Fuente: elaboración propia. 
 
2.4.1. Escala de medición: 
Para la presente investigación se usó la escala ordinal para ambas variables en 
estudio, pues se establece niveles en cuanto a clima laboral, a saber, alto, 
regular, bajo. De la misma forma para el desempeño es de escala ordinal con los 













































Fuente: elaboración propia. 
 
2.4.2. Validación y confiabilidad del instrumento   
a). Validación: 
la encuesta fue validada a través de un juicio de experto, los cuales 
estaban conformado por  tres profesionales especializados en el tema a 
fin quienes evaluaron los ítems del instrumento gracias a la validación 
de los expertos se obtuvieron  variables, dimensiones e indicadores que 
recogieron la información de la investigación de manera coherente para 
así poder comprobar la hipótesis planteada. 
b). Confiabilidad:  
Para el siguiente trabajo de investigación se realizó una prueba piloto 
aplicada a 10 encuestados, se aplicó el Alfa de Cronbach conforme a la 
escala de evaluación, generando este un grado confiabilidad en el 
instrumento que produjo resultados consistentes y coherentes de las 
afirmaciones del instrumento. La confiabilidad obtenida por el Alfa de 
Cronbach es de 0.84 lo cual indica que se acerca al extremo de 1 y es 











K: El número de ítems: 29 
∑Si2: Sumatoria de las varianzas de los ítems: 79.3 
ST2: La varianza de la suma de los ítems: 87.79 










2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el siguiente trabajo de investigación, se utilizó los siguientes 
métodos: la observación para la extracción de la realidad problemática, 
método deductivo e inductivo donde se analiza y describe la realidad 
problemática. 
El método sistemático para el marco teórico y método analítico para las 
propuestas de los objetivos de la investigación.  
Mediante la aplicación de los fundamentos de la Estadística descriptiva; 
en la que se utilizó regresión lineal simple con la finalidad de establecer si 
existe una causa y efecto entre las variables en estudio. En esta 
elaboración del siguiente trabajo de investigación se utilizó el coeficiente 
eta, es una medida similar al R, la cual es apropiada para analizar los 
valores de una variable Y, en escala de intervalo o de razón, (…) por los 
valores de otra variable X, cualitativa. El coeficiente eta, toma valores 
entre 0 y 1; por tanto, los valores próximos a 0 indican que el 
comportamiento de Y es independiente de los grupos X (…) en cambo los 
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valores de eta próximos a 1, indicaran que hay mucha dependencia la 
media de Y. (Pedroza, 2006) 
Para la investigación se utilizó un software especializado para el 
tratamiento de los datos, luego se procedió a la recopilación de una base 
de datos con la información de la encuesta, consecutivamente a esto se 
analizó y se realizó la interpretación. Los programas estadísticos 
utilizados fueron: Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 
versión SPSS22 y Microsoft Office Excel 2013. 
2.6. Aspectos éticos  
La presente investigación se constituye una información verdadera, 
original y legal. Con respecto a los datos e investigadores han sido citados 
de manera correspondiente porque se respetan la originalidad y veracidad 
de dicha información. La información personal de los encuestados se 
mantiene en privacidad y la mención del nombre de la entidad para la 
investigación son usadas sin ninguna restricción ya que los resultados 
obtenidos no es de carácter confidencial, al contrario se espera que la 
información de la investigación sea usas en investigaciones posteriores 
que tratan el mimo problema del clima laboral en diversas organizaciones. 
Por tal motivo los datos que se recopilo y analizó fueron obtenidos de 


































3.1. TRATAMIENTO DE LOS RESULTADOS: 
En esta parte se trata todo con respecto a la parte estadística para lo cual, se 
tuvo que aplicar una prueba piloto (la cual fue dirigido a los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huaraz) a esta prueba piloto se le aplico el Alfa de 
Cronbach para obtener una confiabilidad la cual se obtuvo un 0.84 una 
confiabilidad respetable y está entre los niveles de muy bueno, y esta prueba 
permitió que el instrumento sea confiable. Luego que se obtuvo que el 
instrumento era confiable se le aplico a los trabajadores de la municipalidad 
distrital de independencia. Se encuesto a una muestra de 70 trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz, de las áreas administrativas 
y de atención al cliente el día 14 de setiembre las horas de 9:30 de la mañana 
con un poco de dificultad porque no disponían de tiempo por la atención a los 
usuarios de la municipalidad otros pidieron que se les dejaran a la encuesta por 
disponer de tiempo. Después se procedió a realizar la tabulación separándolas 
por variables y dimensiones la cual fue separada por tres niveles, de esta 
tabulación se obtuvo cuadros y gráficos necesarios para la interpretación de los 
resultados de la investigación. Y también se realizó la contratación de la hipótesis 
de investigación, la cual se interpretó de acuerdo al resultado que se obtuvo y 















3.2. RESULTADOS SEGÚN LOS OBJETIVOS DE ESTUDIO: 
3.2.1. Resultado respecto al Objetivo General: Analizar la influencia del clima 
laboral sobre el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia – Huaraz 2017. 
Tabla 1  
Clima laboral sobre el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia. 
Tabla de contingencia CLIMA LABORAL  y  DESEMPEÑO 
 DESEMPEÑO Total 
Malo Regular Bueno 
CLIMA LABORAL 
Malo 
Recuento 11 0 0 11 
% del total 15,7% 0,0% 0,0% 15,7% 
Regular 
Recuento 2 36 15 53 
% del total 2,9% 51,4% 21,4% 75,7% 
Bueno 
Recuento 0 1 5 6 
% del total 0,0% 1,4% 7,1% 8,6% 
Total 
Recuento 13 37 20 70 
% del total 18,6% 52,9% 28,6% 100,0% 
    Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
 
En la tabla 1 se observa que el 51.4% de los encuestados consideran que 
clima laboral tiene un nivel regular y a la vez un desempeño regular. Esto es 
debido a que la comunicación dentro municipalidad es muy fluida, por no se 
tiene una buena relación entre compañeros, la comunicación horizontal no es 
efectiva y la comunicación vertical no es muy adecuada. La motivación es baja 
porque la municipalidad, no reconocen los logros que obtienen los 
trabajadores y no aplican incentivos para motivar a su personal. Las 
condiciones laborales no están de acuerdo a las necesidades para desarrollar 
las labores de los trabajadores, porque las instalaciones son muy pequeñas y 
la limpieza no es muy adecuada. El desempeño está ubicado en regular 
porque no se cuenta con conocimiento del puesto necesario, por la falta de 
competencias y no tener clara las funciones a realizar, en segundo la 
productividad está en un nivel regular causado por la eficiencia, eficacia y 
resultados de los trabajadores. El rendimiento contextual se mantiene en un 
nivel regular por que el trabajador no tiene una aptitud, iniciativa, creatividad 
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adecuada. Con respecto a lo ya descrito se llega a evidenciar que el clima 
laboral y el desempeño se encuentran en un nivel regular porque no se cuenta 









Nominal por intervalo Eta 
CLIMA LABORAL independiente ,784 
DESEMPEÑO dependiente ,739 
    Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
En la tabla 02 y grafico 2, se determina que si existe influencia porque el 
coeficiente eta se aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de clima laboral y 
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desempeño; lo que significa que ante mayor clima laboral, mayor 
desempeño, se aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la 
variable Y. Por otra parte, según el coeficiente determinación indica que 
hay una dependencia de Y hacia X. el valor de X es 784 y la de Y es 739 
por lo cual el desempeño está afectado o influenciado por el clima laboral.  
3.2.2. Resultado respecto a los Objetivos específicos: 
Objetivos Específicos N° 01: Identificar si la comunicación dentro de la 
municipalidad afecta al conocimiento del puesto de los trabajadores. 
Tabla 3 
Comunicación sobre el conocimiento del puesto de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. 
Tabla de contingencia COMUNICACION  y  CONOCIMIENTO DEL PUESTO 
 CONOCIMIENTO DEL PUESTO Total 
MALO REGULAR BUENO 
COMUNICACION 
Malo 
Recuento 8 0 0 8 
% del total 11,4% 0,0% 0,0% 11,4% 
Regular 
Recuento 9 14 13 36 
% del total 12,9% 20,0% 18,6% 51,4% 
Bueno 
Recuento 0 13 13 26 
% del total 0,0% 18,6% 18,6% 37,1% 
Total 
Recuento 17 27 26 70 
% del total 24,3% 38,6% 37,1% 100,0% 
   Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
 
En la tabla 3.  Respecto a la comunicación se observa que un 20,0% de los 
encuestados se encuentra en un nivel intermedio y a la misma vez el 
conocimiento del puesto. 12,9% considera que la comunicación y 
conocimiento del puesto se encuentra en un nivel bajo. De lo descrito la 
comunicación tiene una afección sobre el conocimiento del puesto de manera 
moderada en los trabajadores de la municipalidad distrital de independencia. 
Todo esto por la falta de una buena relación entre compañeros, la 
comunicación horizontal no es efectiva y la comunicación vertical no es muy 
adecuada. Y por parte del conocimiento del puesto por que no se cuenta con 
conocimiento del puesto necesario, por la falta de competencias y no tener 














PUESTO dependiente ,857 
    Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
 
En la tabla 4, se determina que si existe influencia porque el coeficiente eta se 
aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de comunicación y conocimiento del puesto; 
lo que significa que, ante mayor comunicación, mayor conocimiento del puesto, 
se aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la variable Y. Por otra 
parte, según el coeficiente determinación indica que hay una dependencia de Y 
hacia X. el valor de X es 884 y la de Y es 857 por lo cual el conocimiento del 
puesto está afectado o influenciado por la comunicación. 
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Objetivo específico N° 02: Describir si la motivación genera cambios en el 
rendimiento contextual de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
Tabla 5 
Motivación sobre el rendimiento contextual de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. 
Tabla de contingencia MOTIVACION y RENDIMIENTO CONTEXTUAL 
 RENDIMIENTO CONTEXTUAL Total 
MALO REGULAR BUENO 
MOTIVACION 
Malo 
Recuento 8 36 3 47 
% del total 11,4% 51,4% 4,3% 67,1% 
Regular 
Recuento 0 17 1 18 
% del total 0,0% 24,3% 1,4% 25,7% 
Bueno 
Recuento 0 3 2 5 
% del total 0,0% 4,3% 2,9% 7,1% 
Total 
Recuento 8 56 6 70 
% del total 11,4% 80,0% 8,6% 100,0% 
 Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017 
 
En la tabla 5. Se observa que el 51,4% de los encuestados consideran que la 
motivación tiene un nivel malo y a la vez el rendimiento contextual en un nivel 
regular, la motivación es baja porque la municipalidad, no reconocen los logros 
que obtienen los trabajadores y no aplican incentivos para motivar a su personal. 
Se mantiene en un nivel regular por que el trabajador no tiene una aptitud, 
iniciativa, creatividad adecuada. Entonces la motivación genera cambios en el 









Nominal por intervalo Eta 
MOTIVACION  dependiente ,651 
RENDIMIENTO 
CONTEXTUAL  dependiente 
,565 
    Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
En la tabla 6, se determina que si existe influencia porque el coeficiente eta se 
aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de motivación y rendimiento contextual; lo 
que significa que, ante mayor motivación, mayor rendimiento contextual, se 
aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la variable Y. Por otra parte, 
según el coeficiente determinación indica que hay una dependencia de Y hacia 
X. el valor de X es 651 y la de Y es 565 por lo cual el rendimiento contextual está 




Objetivo específico N° 03: Examinar si las condiciones de trabajo afectan la 
productividad de los trabajadores de la municipalidad. 
Tabla 7 
Condiciones laborales sobre la productividad de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. 
Tabla de contingencia CONDICIONES LABORALES y  PRODUCTIVIDAD 
 PRODUCTIVIDAD Total 




Recuento 12 4 0 16 
% del total 17,1% 5,7% 0,0% 22,9% 
REGULAR 
Recuento 0 44 4 48 
% del total 0,0% 62,9% 5,7% 68,6% 
BUENO 
Recuento 0 4 2 6 
% del total 0,0% 5,7% 2,9% 8,6% 
Total 
Recuento 12 52 6 70 
% del total 17,1% 74,3% 8,6% 100,0% 
    Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
 
En la tabla 7. Se observa que el 62,9% de los encuestados consideran que 
condiciones de trabajo tiene un nivel Regular y la productividad de en un 
nivel Regular. Debido a las condiciones de trabajo no están de acuerdo a las 
necesidades para desarrollar las labores de los trabajadores, porque las 
instalaciones son muy pequeñas y la limpieza no es muy adecuada y la 
productividad está en un nivel regular causado por la eficiencia, eficacia y 
resultados de los trabajadores. De lo descrito la mayoría de los trabajadores 
mencionan que las condiciones de trabajo son regular y por ende la 












Productividad dependiente ,774 
   Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MDI de Huaraz de año 2017. 
 
En la tabla 8, se determina que si existe influencia porque el coeficiente eta se 
aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de motivación y rendimiento contextual; lo 
que significa que, ante mayor condición laboral, mayor productividad, se 
aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la variable Y. Por otra parte, 
según el coeficiente determinación indica que hay una dependencia de Y hacia 
X. el valor de X es 814 y la de Y es 774 por lo cual las condiciones laborales está 





3.3. RESULTADOS DESCRIPTIVOS: 
3.3.1 RESULTADOS DE LOS DATOS INFORMATIVOS: 
Sexo: 
Tabla 9 
Genero de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
sexo 
 
 Frecuencia Porcentaje 
 masculino 34 49% 
femenino 36 51% 
 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia, 2017. 
 
 
Figura 5  
Interpretación: se encuesto a 34 de sexo masculino esto equivale a un 49% de 
la población y 36 del sexo femenino que en porcentaje es de un 51% con un total 
























Edades de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
 
EDADES 
 Frecuencia Porcentaje 
 25-30 50 71% 
31-35 4 6% 
35-40 6 9% 
40-más 10 14% 
 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 





Interpretación: Del 100 % de los encuestados podemos apreciar que existe un 
71%  se encuentran entre las edades de 25 a 30 años, 14% entre 40 años a mas, 


















25-30 31-35 35-40 40-mas
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NIVEL DE EDUCACION: 
Tabla 11 
Nivel de educación de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
 
NIVEL DE EDUCACION 
 Frecuencia Porcentaje 
 Superior 70 100% 





Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 




Interpretación: Del 100 % de los encuestados podemos apreciar que existe 


















SUPERIOR TECNICO SUPERIOR COMPLETA
100%
0% 0%
SUPERIOR TECNICO SUPERIOR COMPLETA
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3.3. RESULTADOS SEGÚN LOS OBJETIVOS 
3.3.1. Objetivo general: Analizar la influencia del clima laboral sobre el 
desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia – 
Huaraz 2017 
Variable independiente: Clima laboral 
Clima laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
de Huaraz, 2017. 
Tabla 12 
Clima laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
2017. 
 
CLIMA LABORAL Frecuencia Porcentaje 
BAJO 12 17% 
REGULAR 52 74% 
ALTA 6 9% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 




En la tabla 12, se observa que el clima laboral es 9%, Bueno y 74%, Regular y 
17 % Malo; lo que se considera un clima laboral regular dentro de la 














El resultado obtenido como un 74% de que el clima laboral sea regular es por los 
indicadores que reflejan que no está siendo adecuado para el trabajador y esto 
está dado por que la comunicación dentro de la municipalidad es baja. Otro factor 
que determina un clima laboral regular es la motivación siendo está muy baja por 
que no se les incentiva emocionalmente y monetariamente a los trabajadores y 
por último el factor de condiciones laborales es percibido por los trabajadores 
que es muy regular. 
Variable dependiente: Desempeño 
Desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
de Huaraz, 2017. 
TABLA 13 
Desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 
2017. 
 
DESEMPEÑO Frecuencia Porcentaje 
BAJO 11 16% 
REGULAR 38 54% 
ALTA 21 30% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 



















Interpretación: En la tabla 13, se observa que el desempeño es 30%, Bueno, y 
54%, Regular y 16% Malo; lo que se considera un desempeño de los 
trabajadores es regular dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
El resultado obtenido como un 54% de que el desempeño de los trabajadores 
sea regular es por los indicadores que reflejan que el trabajador se está 
desempeñando de manera inadecuada y esto está dado por que la dentro del 
conocimiento del puesto es baja es por las competencias y habilidades del 
trabajador. Otro factor que determina desempeño regular es la productividad 
siendo está muy baja por que no se tiene una eficiencia y eficacia de parte de 
los colaboradores de la municipalidad y por último el factor el rendimiento en el 
contexto de los trabajadores que implica la iniciativa por parte de ello, la 
creatividad, las aptitudes y actitudes. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS N° 01: Identificar si la comunicación dentro de la 
municipalidad afecta al conocimiento del puesto de los trabajadores. 
Tabla 14 
La comunicación de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia 2017. 
COMUNICACIÓN  Frecuencia Porcentaje 
BAJO 8 11% 
REGULAR 36 51% 
ALTO 26 37% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 







En la tabla 14, se observa que la comunicación es 37%, alta, y 51%, Regular y 
11% bajo; lo que se considera un desempeño de los trabajadores es regular 
dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
El resultado obtenido como un 51% de que la comunicación dentro la 
municipalidad es regular esto reflejado por los indicadores, está dado por que las 
relaciones interpersonales no son muy buenas entre compañeros de trabajo. La 
comunicación horizontal que se maneja entre las distintas áreas no es muy 
adecuada porque no dan la información necesaria a tiempo. Otro factor que 
refleja que la comunicación sea baja es que la comunicación vertical entre el jefe 
de área y su subordinado no es la mejor porque los jefes de los trabajadores no 
toman mucho la aportación de ellos generando a la vez una desconfianza. 
Tabla 15 
Los conocimientos del puesto de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia 2017. 
 
CONOCIMIENTO DEL PUESTO Frecuencia Porcentaje 
BAJO 17 24% 
REGULAR 26 37% 
ALTO 27 39% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 



















En la tabla 15, se observa que el conocimiento del puesto es 39%, alta, y 37%, 
Regular y 24% bajo; lo que se considera el conocimiento del puesto de los 
trabajadores es alto dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
El resultado obtenido como un 39% de que el conocimiento del puesto dentro la 
municipalidad es regular esto reflejado por los indicadores, está dado por que la 
competencia de los trabajadores no es adecuada para el puesto porque ellos no 
se van capacitando constantemente para mejorar el perfil que requiere el puesto 
de trabajo. Las habilidades de los trabajadores que poseen son muy 
considerablemente altas porque se les fácil adecuarse a los nuevos cambios que 
se les presenta pero a la vez es muy dificultoso para ellos trabajar bajo presión. 
Otro factor que refleja son las funciones esta que no están siendo claras y por 




















OBJETIVOS ESPECÍFICOS N° 02: Describir si la motivación generan cambios 
en el rendimiento contextual de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
Tabla 16 
La motivación del puesto de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia 2017. 
MOTIVACION Frecuencia Porcentaje 
BAJO 47 67% 
REGULAR 18 26% 
ALTO 5 7% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia, 2017. 
 
Figura 12 
Interpretación: En la tabla 16, se observa que la motivación es 7%, alta, y 26%, 
Regular y 67% bajo; lo que se considera la motivación de los trabajadores es 
bajo dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
El resultado obtenido como un 67% de que la motivación dentro la municipalidad 
es baja esto reflejado por los indicadores de la encuesta, está dado por que el 
reconocimiento de los logros de los trabajadores no es mucho porque los jefes 
encargados de los trabajadores no reconocen si el trabajador ha realizado una 
buena labor a beneficio de la institución. Con respecto a los incentivos 














lo suficientemente adecuadas para satisfaces las necesidades de los 
trabajadores. 
TABLA 17 
El rendimiento contextual de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia 2017. 
RENDIMIENTO CONTEXTUAL Frecuencia Porcentaje 
BAJO 8 11% 
REGULAR 48 69% 
ALTA 14 20% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia, 2017. 
 
Figura 13 
 Interpretación: En la tabla 17, se observa que el rendimiento contextual es 
20%, alta, y 69%, Regular y 11% bajo; lo que se considera el rendimiento 
contextual de los trabajadores es bajo dentro de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. El resultado obtenido como un 69% de que el rendimiento 
contextual dentro la municipalidad es bajo esto reflejado por los indicadores de 
la encuesta, está dado por la creatividad de los trabajadores, la iniciativa que 
ellos hacen hacia la organización, las aptitudes y las actitudes de los 

















OBJETIVOS ESPECÍFICOS N° 03: Examinar si las condiciones de trabajo 
afectan la productividad de los trabajadores de la municipalidad. 
Tabla 18 
Las condiciones laborales que se les brinda a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia 2017. 
CONDICIONES LABORALES Frecuencia Porcentaje 
BAJO 16 23% 
REGULAR 48 69% 
ALTO 6 9% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia, 2017. 
 
Figura 14 
Interpretación: En la tabla 18, se observa que las condiciones laborales son 9%, 
alta, y 69%, Regular y 23% bajo; lo que se considera las condiciones laborales 
son regulares dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
El resultado obtenido como un 69% de que la condición laboral dentro la 
municipalidad es regular esto reflejado por los indicadores de la encuesta, está 
dado por que los equipos tecnológicos de la municipalidad no son simples y no 
facilitan el desarrollo de las labores de los trabajadores y con respecto a las 
instalaciones de la municipalidad son muy pequeñas las divisiones de las áreas. 
La infraestructura no es muy limpia y algunas instalaciones no son muy seguras 



















La productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia 2017. 
PRODUCTIVIDAD Frecuencia Porcentaje 
BAJO 12 17% 
REGULAR 41 59% 
ALTO 17 24% 
Total 70 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la 




En la tabla 19, se observa que la productividad es 24%, alta, y 59%, Regular y 
17% bajo; lo que se considera productividad de los trabajadores es regular dentro 
de la Municipalidad Distrital de Independencia. El resultado obtenido como un 
59% de la productividad de los trabajadores dentro la municipalidad es regular 
esto reflejado por los aspectos como la iniciativa de ellos según la encuesta dice 
que el siempre necesitan que les indique que deben de hacer, la creatividad de 
los trabajadores no es demasiado buena para arreglar cualquier problema que 
se les presente. Las actitudes de los trabajadores hacia la institución no son muy 
buenas porque no se sienten comprometidos en realizar un buen trabajo y las 



















































IV. DISCUSIÓN:    
1. Los datos estadísticos obtenidos con la aplicación de la prueba de 
hipótesis evidencian la influencia de ambas variables según el coeficiente 
determinación eta se aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de clima laboral 
y desempeño; lo que significa que, ante mayor clima laboral, mayor 
desempeño, se aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la 
variable Y. Por otra parte, según el coeficiente determinación indica que 
hay una dependencia de Y hacia X. el valor de X es 0,784 y la de Y es 
0,739, por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación de desempeño está afectado o influenciado por el clima 
laboral, concluyendo que si existe influencia del clima laboral sobre el 
desempeño en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia, estos resultados obtenidos son similares a los que 
presenta López (2017) En su tesis “Clima organizacional y desempeño 
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016”, 
concluyo que “deducida del grado de correlación r =0,507 presentada en 
la Tabla 09, al haber utilizado la fórmula de “r” de Pearson; asimismo, la 
prueba de hipótesis presente en la Tabla 10 muestra el valor Chi-cuadrado 
26,307a el cual es superior al valor calculado 9,49 para el α=0.05 (o un 
nivel de confianza del 95%); con un valor p=0,010 inferior al alfa señalado, 
por lo cual se tomó la decisión de rechazar la hipótesis nula, lo que permite 
asegurar que el clima organizacional es reflejado en el desempeño laboral 
de los trabajadores de la municipalidad”. Lo expuesto con los anterior se 
corrobora con las aportaciones de Chiavenato que “afirma la importancia 
del clima laboral, porque esta busca explicar el motivo porque los 
empleados trabajan en una organización de cómo se sienten ellos dentro 
de la empresa, las motivaciones que causan un buen rendimiento para la 
organización”. Esto permite afirmar que ambas variables clima laboral 
tiene influencia sobre el desempeño así como lo sostienen los autores 
Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009) quienes determinan la 
influencia que posee el clima en el desempeño de los trabajadores: “un 
clima organizacional negativo repercute directamente en los objetivos de 
la empresa, su influencia es sin lugar a duda sinónimo de alta rotación, de 
baja productividad, aumento de la conflictividad interna y de la caída de la 
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imagen de la marca” (p. 54).por ende se evidencia que el clima laboral 
influye en el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia con los resultados obtenidos y la constatación de 
investigaciones similares. 
2. En cuanto al objetivo específico, Identificar si la comunicación dentro de 
la municipalidad afecta al conocimiento del puesto de los trabajadores. En 
el Figura 02, encontramos que en nivel regular del clima laboral en 
relación al nivel de Desempeño en su dimensión comunicación, la 
comunicación se observa que un 20,0% de los encuestados se encuentra 
en un nivel intermedio y a la misma vez el conocimiento del puesto. 12,9% 
considera que la comunicación y conocimiento del puesto se encuentra 
en un nivel bajo. Al respecto desde la experiencia de la investigadora los 
resultados se pueden inferir que cuando un trabajador una comunicación 
regulara no afecta al conocimiento de puesto esto debido a que los 
trabajadores tienen bien en claro las funciones que se les ha establecido 
y cuentan con las habilidades necesarias para desarrollar sus labores. A 
diferencia de López (2017) En su tesis “Clima organizacional y 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de 
Huaylas, 2016”, La comunicación que tiene el personal presenta un nivel 
de correlación regular con referencia al desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas indicador 
importante en el desempeño laboral puesto que los miembros de la 
municipalidad a medida que la comunicaciones entre ellos sea más fluida, 
se establecerán mejores relaciones entre el personal de la Municipalidad 
Provincial de Huaylas. Al encontrar resultados distintos se puede afirmar 
que la comunicación no influye en el desempeño de los trabajadores. 
3. El segundo objetivo específico: Describir si la motivación genera cambios 
en el rendimiento contextual de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia. En el Figura 03, encontramos que en nivel 
regular del clima laboral en relación al nivel de Desempeño en su 
dimensión Motivación, se muestra Se observa que el 51,4% de los 
encuestados consideran que la motivación tiene un nivel malo y a la vez 
el rendimiento contextual en su dimensión conocimiento de puesto. Al 
respecto desde los resultados obtenidos se puede inferir que cuando un 
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trabajador no está motivado va a genera una afectación al rendimiento 
contextual el cual es regular, esto es porque no reconocen los logros que 
han obtenido los trabajadores y no reciben incentivos necesarios. Por lo 
cual no tienen una iniciativa, eficiencia, eficacia y creatividad necesaria 
para desarrollar sus labores dentro de la municipalidad distrital de 
independencia. Los resultados obtenidos son similares a son similares a 
la de Larico (2015) en su investigación En su tesis “Factores motivadores 
y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca 2014” menciona que: 
Se evidenció relación significativa entre las remuneraciones del mínimo 
vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de 
manera significativa en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de San Román. La motivación es un indicador de 
mucha importancia para el desempeño de los trabajadores. 
4. Así mismo el tercer objetivo específico: Examinar si las condiciones de 
trabajo afectan la productividad de los trabajadores de la municipalidad. 
En la tabla 4, encontramos que en nivel regular del clima laboral en 
relación al nivel de Desempeño en su dimensión Condiciones de trabajo, 
dimensión Condiciones de trabajo, se muestra Se observa que el 62,9% 
de los encuestados consideran que condiciones de trabajo tiene un nivel 
Regular y la productividad de en un nivel Regular. Al respecto desde los 
resultados obtenidos se puede inferir que cuando un trabajador no cuenta 
con las condiciones laborales adecuada va a afectar a la productividad del 
trabajador. Así mismo estos resultados son similares a la de López (2017) 
en su investigación En su tesis “Clima organizacional y desempeño 
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2016. 
“Presentado a la Universidad César Vallejo. Huaraz - menciona que: Las 
condiciones laborales presenta un nivel de correlación regular con 
referencia al desempeño laboral de los trabajadores, afirmación deducida 
del grado de correlación r =0,466, permite asegurar que las condiciones 
laborales es un indicador importante para que el personal que labora en 
la Municipalidad Provincial de Huaylas mejore su rendimiento laboral; 
también se puede recomendar en realizar una evaluación de la actual 




























V. CONCLUSIONES:  
1. Se analizó los datos estadísticos obtenidos con la aplicación de la prueba 
de hipótesis evidencia la influencia de ambas variables según el 
coeficiente eta se aproxima a 1 (eta >0) entre el nivel de clima laboral y 
desempeño; lo que significa que, ante mayor clima laboral, mayor 
desempeño, se aproxime al 1 tiene una influencia la variable X sobre la 
variable Y. Por otra parte, según el coeficiente determinación indica que 
hay una dependencia de Y hacia X. el valor de X es 0,784 y la de Y es 
0,739 por lo cual el desempeño está afectado o influenciado por el clima 
laboral de desempeño está afectado o influenciado por el clima laboral, 
por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación, concluyendo que si existe influencia del clima laboral sobre 
el desempeño en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia de manera moderada. Además, en la tabla Nº01 y gráfico 
Nº01 se muestra que el que el 51.4% de los encuestados consideran que 
clima laboral tiene un nivel regular y a la vez un desempeño regular. Esto 
es debido a que la comunicación dentro municipalidad es muy fluida, la 
motivación es baja porque la municipalidad, no reconocen los logros que 
obtienen los trabajadores y Las condiciones laborales no están de 
acuerdo a las necesidades para desarrollar las labores de los 
trabajadores. El desempeño está ubicado en regular porque la 
productividad está en un nivel regular causado por la eficiencia, eficacia y 
resultados de los trabajadores. El rendimiento contextual se mantiene en 
un nivel regular. Con respecto a lo ya descrito se llega a evidenciar que el 
clima laboral y el desempeño se encuentran en un nivel regular porque no 
se cuenta con un clima adecuado el desempeño también está en el mismo 
nivel. 
2. En cuanto al objetivo específico, se llega a concluir que la comunicación 
dentro de la municipalidad no afecta al conocimiento del puesto de los 
trabajadores de manera significativa. En el Figura 2, encontramos que en 
nivel regular del clima laboral en relación al nivel de Desempeño en su 
dimensión comunicación, la comunicación se observa que un 20,0% de 
los encuestados se encuentra en un nivel intermedio y a la misma vez el 
conocimiento del puesto. 12,9% considera que la comunicación y 
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conocimiento del puesto se encuentra en un nivel bajo.  Al respecto desde 
la experiencia de la investigadora los resultados se pueden inferir que 
cuando un trabajador una comunicación regulara no afecta al 
conocimiento de puesto esto debido a que los trabajadores tienen bien en 
claro las funciones que se les ha establecido y cuentan con las habilidades 
necesarias para desarrollar sus labores.   
3. El segundo objetivo específico: Describir si la motivación genera cambios 
en el rendimiento contextual de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia. En el Figura 3, Se observa que el 51,4% de los 
encuestados consideran que la motivación tiene un nivel malo y a la vez 
el rendimiento contextual no reconoce los logros que obtienen los 
trabajadores y no aplican incentivos para motivar a su personal. Se 
mantiene en un nivel regular por que el trabajador no tiene una aptitud, 
iniciativa, creatividad adecuada. Entonces la motivación genera cambios 
en el rendimiento contextual de los trabajadores de la municipalidad. 
4. Así mismo el tercer objetivo específico: Examinar si las condiciones de 
trabajo afectan la productividad de los trabajadores de la municipalidad. 
En el Figura 4, encontramos que en nivel regular del clima laboral en 
relación al nivel de Desempeño en su dimensión Condiciones de trabajo, 
se muestra 2 Se observa que el 62,9% de los encuestados consideran 
que condiciones de trabajo tiene un nivel Regular y la productividad de en 
un nivel Regular. Debido a las condiciones de trabajo no están de acuerdo 
a las necesidades para desarrollar las labores de los trabajadores, porque 
las instalaciones son muy pequeñas y la limpieza no es muy adecuada y 
la productividad está en un nivel regular causado por la eficiencia, eficacia 
y resultados de los trabajadores. De lo descrito la mayoría de los 
trabajadores mencionan que las condiciones de trabajo son regular y por 













































1. El sub gerente de recursos humanos deberá de corregir las falencias que 
presenta el clima laboral de la Municipalidad Distrital de Independencia, 
para que los trabajadores tengan un desempeño óptimo en sus labores 
dentro de la organización y de esta forma los usuarios tendrán una mejor 
atención. 
 
2. El sub gerente de recursos humanos deberían de implementar escalas de 
incentivos (dinero) para los trabajadores de contrato cas, por el trabajo 
que realizan dentro de ella, así los trabajadores desarrollaran sus labores 
correctamente. 
 
3. Las condiciones laborales respecto al ambiente y limpieza de la 
municipalidad deben comprender con una ergonomía indicada para cada 
área, porque esta influye en la salud de los trabajadores. Como está la 
división de las áreas es fundamental para facilitar la labor de los 
trabajadores de esta organización. 
 
4. A los trabajadores de la municipalidad, deberán ser más comprometidos 
con la institución; ya sea esta con la iniciativa en realizar aportaciones 
dentro de su área, la actitud y aptitud de manera positiva en la hora de 
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N° de encuesta: ___ 
FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 
 
CUESTIONARIO SOBRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL 
DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 
INDEPENDENCIA- 2017. 
I. INSTRUCCIONES 
A continuación se presentan un conjunto de preguntas cuya finalidad es estudiar las características del 
clima laboral y su influencia sobre el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia 2017. 
Se te invita a leer cuidadosamente cada pregunta y responder con objetividad a las mismas, marque con 
un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.  
II. DATOS DE INFORMACION:  
      2.1. Sexo:                   M                       F 
      2.2. Edad:        
                   A) 25 – 30        B) 31 – 35      C) 35 – 40      D) 40 – más  
      2.3. Nivel de educación:     
                   A) Superior        B) Técnico      C) Secundaria completa       
III. ITEMS:  








¿Existe una adecuada comunicación entre 
sus compañeros de trabajo? 
     
2 
¿La municipalidad realiza actividades de 
integración? 
     
3 
¿Existe la capacidad de resolver los conflictos 
que se presentan? 
     
4 
¿Con que frecuencia las áreas de la 
municipalidad comunican las necesidades de 
la institución? 
     
5 
¿Su jefe de área toma en cuenta sus 
opiniones? 
     
6 
¿Tu jefe inmediato reconoce el logro de su 
trabajador? 
     
7 
¿Existen una escala de incentivos (dinero) 
determinada en la municipalidad? 
     
8 
¿Los incentivos que te otorgan satisfacen sus 
necesidades básicas? 
     
 








¿Los equipos tecnológicos que se utilizan en 
su organización son simples y facilitan la 
atención? 
     
10 
¿Con que frecuencia se actualiza a los 
avances tecnológicos la municipalidad? 
     
11 
¿La división de las áreas de trabajo es 
adecuada para el desarrollo de sus labores? 
     
12 ¿Los ambientes laborales son seguros?      
13 
¿La limpieza de los ambientes laborales es 
adecuada? 
     
14 ¿Con que frecuencia Se capacita?      
15 
¿Tiene dominio total del puesto, inclusive 
comprende otros más? 
     
16 ¿Le es fácil trabajar bajo presión?      
17 
¿Se adecua rápidamente a nuevos 
conocimientos? 
     
18 ¿Conoce claramente sus funciones?      
19 
¿Aplica las funciones reglamentarias 
adecuadamente? 
     
20 ¿Su trabajo es óptimo dentro de su área?      
21 
¿Procura no cometer errores para cubrir las 
expectativas del usuario? 
     
22 
¿Cumple con todas las tareas asignadas para 
la satisfacción del usuario? 
     
23 
¿Es puntual en entregar sus tareas 
encomendadas? 
     
24 ¿Usted requiere correcciones por su trabajo?      
25 
¿Tiene usted soluciones inmediatas para los 
problemas que se te presentan? 
     
26 
¿Cree usted que no necesario que se le dé 
indicaciones para realizar su trabajo? 
     
27 
¿Cumple con sus obligaciones y busca 
mayores responsabilidades? 
     
28 ¿Te sientes comprometido con la institución?      
29 
¿Posees los conocimientos necesarios para 
desarrollar tu trabajo? 
     
 
Muchas gracias por su colaboración. 




 FICHAS TÉCNICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 
DATOS 
 
FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del 
instrumento 
Cuestionario para analizar la influencia el clima laboral 
sobre el desempeño de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. 
Autoría Jenny Mayumi Soriano Figueroa 
Duración de la aplicación Aproximadamente  20 minutos 
Muestra 
70 trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
Número de ítems 29 
Escala de medición 
Tipo Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi 
nunca, nunca) 
Dimensiones que evalúa 
Comunicación, motivación y condiciones de trabajo, 
Conocimiento de puesto, productividad y rendimiento 
contextual. 
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de 
campo 
Municipalidad Distrital de Independencia. 
Fecha de realización de 
campo 
Del 14 de Setiembre de 2017 
Programa estadístico SPSS 15.0 y Excel 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPEÑO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 
INDEPENDENCIA – HUARAZ 2017 




¿De qué manera el clima 
laboral influye en el desempeño 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Independencia – Huaraz 2017? 
 
Problema secundarios 
a) ¿Cómo la comunicación 
dentro de la 
municipalidad afecta al 
conocimiento del puesto 
de los trabajadores? 
b) ¿Cómo la motivación 
genera cambios en 
rendimiento contextual 
de los trabajadores de la 
Objetivo general: 
Analizar la influencia del 
clima laboral sobre el 
desempeño de los 
trabajadores de La 
Municipalidad Distrital de 
Independencia – Huaraz 
2017. 
Objetivos específicos: 
 Identificar si la 
comunicación 









El clima laboral influye 
de manera positiva 
sobre el desempeño 







El clima laboral no 





X= Clima Laboral 
Dimensiones: 
X1 = Comunicación. 
 
X2 = Motivación. 
 




Tipo de investigación 
Correlacional  
 
Nivel de investigación  
no experimental 
 
Método de investigación 
correlacional causal, 
complementado por métodos 




        M            O 
Municipalidad Distrital 
de Independencia? 
c) ¿De qué manera las 
condiciones de trabajo 
afectan la productividad 
de los trabajadores de la 
municipalidad? 
 




contextual de los 




 Examinar si las 
condiciones de 
trabajo afectan la 
productividad de 
los trabajadores de 
la municipalidad. 
 
positiva sobre el 
desempeño de los 
trabajadores de La 
Municipalidad Distrital 







puesto de los 
trabajadores. 
2. La motivación 
si generan 
cambios en el 
rendimiento 
















Y1 = Conocimiento 
del puesto. 
  
Y2 = Productividad. 
 










X = Clima laboral 
Y = Desempeño. 
Población muestral: 
70 Trabajadores administrativos 





Análisis y procesamiento: 





MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
TITULO DE LA TESIS: Influencia del Clima Laboral en el Desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia – 
Huaraz 2017.  





















































































              





              
3. ¿Existe la 
capacidad de 
resolver los 
conflictos que se 
presentan? 
              
Comunicación  
horizontal 
4. ¿Con que 
frecuencia las 
áreas de la 
municipalidad 
comunican las 






































5. ¿Su jefe de área 
toma en cuenta 
sus opiniones? 




a los logros 
6. ¿Tu jefe 
inmediato 
reconoce el logro 
de su trabajador? 
              
Incentivos  
7. ¿Existen una 
escala de 
incentivos 
determinada en la 
municipalidad? 
              
8. ¿Los incentivos 










9. ¿Los equipos 
tecnológicos que 
se utilizan en su 
organización son 
simples y facilitan 
la atención? 
              
10. ¿Con que 
frecuencia se 




              
Instalaciones  
11.  ¿La división de las 
áreas de trabajo 
es adecuada para 
el desarrollo de 
sus labores? 
              
12. ¿Los ambientes 
laborales son 
seguros? 
              
13. ¿La limpieza de los 
ambientes 

















14. ¿Con que 
frecuencia Se 
capacita? 
              
15. ¿Tiene dominio 





16. ¿Le es fácil 
trabajar bajo 
presión? 
              




              
Funciones 18. ¿Conoce 
claramente sus 
funciones? 
              









20. ¿Su trabajo es 
óptimo dentro de 
su área? 
              
Eficacia 
21. ¿Procura no 
cometer errores 
para cubrir las 
expectativas del 
usuario? 
              
22. ¿Cumple con 
todas las tareas 
asignadas para la 
satisfacción del 
usuario? 
              
Resultados 




              
 
24. ¿Usted requiere 
correcciones por 
su trabajo? 










que se te 
presentan? 
              
Iniciativa 
26. ¿Cree usted que 
no necesario que 




              
Actitud 





              
28. ¿Te sientes 
comprometido 
con la institución?  
              
Aptitud 
















INFORMACIÓN DEL JURADO EVALUADOR DEL INSTRUMENTO 





















 1   
K   1 2    S 
     T   
 
K: El número de ítems 29 
∑Si2  : Sumatoria de las varianzas de los items 79.3 
ST2: La varianza de la suma de los ítems 87.79 




1 F A 3 2 3 4 4 4 0 0 4 1 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 96
2 F A 3 2 3 0 4 4 0 0 2 2 3 0 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 2 2 3 4 78
3 M A 3 2 3 4 4 3 1 1 3 2 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 4 92
4 M D 3 1 2 1 1 2 0 0 2 2 1 1 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 4 4 4 70
5 F C 2 2 2 2 4 3 0 2 2 2 1 0 3 2 2 2 3 3 2 2 3 4 4 1 3 2 3 4 3 68
6 M A 3 4 4 2 4 2 0 0 2 3 4 1 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 4 72
7 F A 3 2 3 3 3 3 0 0 3 3 2 4 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 1 3 4 4 84
8 F A 3 3 4 2 2 3 1 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 3 3 2 1 3 4 3 2 3 2 3 3 77
9 M A 3 2 3 3 2 2 1 1 2 1 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 3 73
10 F B 4 2 4 3 4 4 0 0 1 2 0 0 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 4 4 4 83
30 22 31 24 32 30 3 6 23 20 25 18 28 24 30 30 36 36 34 34 33 34 35 22 30 21 30 35 37 793
3.00 2.20 3.10 2.40 3.20 3.00 0.30 0.60 2.30 2.00 2.50 1.80 2.80 2.40 3.00 3.00 3.60 3.60 3.40 3.40 3.30 3.40 3.50 2.20 3.00 2.10 3.00 3.50 3.70 79.3
0.2222 0.6222 0.5444 1.6 1.2889 0.6667 0.2333 0.711 0.6778 0.4444 2.2778 2.622 0.622 0.711 0.6667 0.6667 0.2667 0.26667 0.489 0.7111 1.122 0.489 0.278 0.844 0.2222 0.767 0.6667 0.5 0.233 87.79
Pg. 25 Pg. 26 Pg. 27 Pg. 28 Pg. 29 TotalPg. 19 Pg. 20 Pg. 21 Pg. 22 Pg. 23Pg. 14 Pg. 15 Pg. 16 Pg. 17 Pg. 18
Items (preguntas)
Encuesta Pg. 12Pg. 01 Pg. 02 Pg. 03 Pg. 04 Pg. 05 Pg. 06 Pg.07 Pg. 08 Pg. 09 Pg. 10 Pg. 11 Pg. 24Pg. 13
∑




BASE DE DATO: 
 
1. ¿Existe una adecuada  





3. ¿Existe la 
capacidad de 
resolver los 
conflictos que se 
presentan?
4. ¿Con que 
frecuencia las 
áreas de la 
municipalidad  
comunican las 
necesidades de la 
institución?
5. ¿Su jefe de área 
toma en cuenta 
sus opiniones?
6. ¿Tu jefe inmediato  
reconoce el logro de 
su trabajador?
7. ¿Existen una 
escala de 
incentivos 
determinada en la 
municipalidad?
8. ¿Los incentivos 




9. ¿Los equipos 
tecnológicos que 
se utilizan en su 
organización son 
simples y facilitan 
la atención?
10. ¿Con que  
frecuencia  se actualiza 
a los avances 
tecnológicos la 
municipalidad?
11. ¿La división de las 
áreas de trabajo es 
adecuada  para el 
desarrollo de sus 
labores?
12. ¿Los ambientes 
laborales son 
seguros?








a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
Comunicación 
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                
c).A veces.                                
d).Raras veces.                                
e). Nunca.
motivacion 
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
Condiciones   de trabajo Clima Laboral
1 F A A 3 2 3 4 4 16 4 3 3 10 3 4 3 4 4 18 44
2 F A A 3 2 3 0 4 12 4 0 0 4 2 2 3 0 3 10 26
3 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 3 2 1 1 1 8 29
4 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 2 8 18
5 F C A 2 2 2 2 4 12 3 0 2 5 2 2 1 0 3 8 25
6 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
7 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 1 2 2 2 3 10 27
8 F A A 3 3 4 2 2 14 3 1 2 6 2 2 2 2 1 9 29
9 M A A 3 2 3 3 2 13 2 1 1 4 2 1 2 2 2 9 26
10 F B A 4 2 4 3 4 17 4 0 0 4 1 2 0 0 2 5 26
11 M D A 3 0 2 1 1 7 2 0 0 2 0 2 1 1 2 6 15
12 F C A 2 2 2 2 4 12 3 0 2 5 2 2 1 0 3 8 25
13 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 2 2 1 2 9 28
14 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 1 3 2 2 1 9 26
15 F C A 2 2 2 2 4 12 3 0 2 5 2 2 1 0 1 6 23
16 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
17 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 2 1 2 2 1 8 25
18 F A A 3 2 3 4 4 16 4 0 0 4 2 1 2 2 1 8 28
19 F A A 3 2 3 0 4 12 4 0 0 4 2 2 2 0 3 9 25
20 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 3 2 1 1 1 8 29
21 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 2 8 18
22 M A A 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 52
23 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 1 2 2 3 11 28
24 F A A 3 3 4 2 2 14 3 1 2 6 2 2 2 2 1 9 29
25 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 2 2 2 2 1 9 30
26 F C A 2 2 2 2 4 12 3 0 2 5 2 2 1 0 3 8 25
27 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
28 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 2 2 3 2 12 29
29 F A A 3 4 4 4 2 17 4 4 2 10 2 4 4 4 3 17 44
30 M A A 3 2 3 3 2 13 2 1 1 4 2 1 2 2 2 9 26
31 F B A 4 2 4 3 4 17 4 0 0 4 1 2 0 0 2 5 26
32 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
33 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 2 2 2 2 11 28
34 F A A 3 3 4 2 2 14 3 1 2 6 2 2 2 2 2 10 30
35 F A A 3 3 4 2 2 14 3 4 4 11 4 4 4 4 4 20 45
36 M A A 2 2 2 2 2 10 2 1 1 4 2 1 2 2 2 9 23
37 F B A 1 1 1 1 1 5 1 0 0 1 1 2 0 0 2 5 11
38 F A A 1 1 1 1 1 5 1 0 0 1 2 1 1 1 1 6 12
39 F A A 1 1 1 1 1 5 1 0 0 1 2 2 1 0 2 7 13
40 M A A 1 1 1 1 1 5 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 13
41 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 2 8 18
42 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 3 2 2 2 2 11 32
43 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 2 8 18
44 F C A 1 1 1 1 1 5 1 0 1 2 1 1 1 0 3 6 13
45 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
46 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 2 2 2 2 11 28
47 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 3 2 1 2 10 29
48 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 2 2 2 3 12 29
49 F A A 3 3 4 2 2 14 3 1 2 6 2 2 3 2 3 12 32
50 F A A 3 2 3 4 4 16 4 0 0 4 2 1 2 2 2 9 29
51 F A A 1 1 1 1 1 5 1 0 0 1 1 1 0 0 3 5 11
52 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 3 2 0 3 2 10 31
53 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 0 0 0 0 2 12
54 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 1 2 2 2 2 9 30
55 F A A 3 3 4 2 2 14 3 1 2 6 2 2 1 2 2 9 29
56 M A A 3 2 3 3 2 13 2 1 1 4 0 0 0 0 0 0 17
57 F B A 4 2 4 3 4 17 4 0 0 4 1 2 0 0 2 5 26
58 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 1 5 2 2 1 2 2 9 30
59 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 0 0 0 0 0 0 10
60 M A A 3 2 3 4 4 16 3 4 4 11 3 2 4 4 4 17 44
61 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 1 1 1 1 1 5 15
62 F A A 3 2 3 4 4 16 4 0 0 4 2 1 2 2 2 9 29
63 F A A 3 2 3 0 4 12 4 0 0 4 2 2 3 0 1 8 24
64 M A A 3 2 3 4 4 16 3 1 4 8 4 4 4 4 4 20 44
65 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 2 8 18
66 M A A 1 1 1 1 1 5 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 13
67 M D A 3 1 2 1 1 8 2 0 0 2 2 2 1 1 3 9 19
68 F C A 2 2 2 2 4 12 3 0 2 5 2 2 1 0 3 8 25
69 M A A 3 4 4 2 4 17 2 0 0 2 2 2 2 1 2 9 28
70 F A A 3 2 3 3 3 14 3 0 0 3 3 3 2 1 1 10 27
DATOS GENERALES
 




total del puesto, 
inclusive comprende 
otros más?
16.¿Le es fácil 
trabajar  bajo 
presión?











20.¿Su trabajo es 
óptimo  dentro de su 
área?
21. ¿Procura no 
cometer errores 
para cubrir las 
expectativas del 
usuario?
22. ¿Cumple con 
todas las tareas 
asignadas para la 
satisfacción del 
usuario?
23. ¿Es puntual en 
entregar sus tareas 
encomendadas?





para los problemas 
que se te presentan?
26.¿Cree usted que no 
necesario que se le dé 
indicaciones para 
realizar su trabajo?
27.¿Cumple con sus 










a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                  
d).Raras veces.                                  
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
Conocimiento del puesto
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                  
d).Raras veces.                                  
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                  
d).Raras veces.                                  
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                  
d).Raras veces.                                  
e). Nunca.
Productividad
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
a). Siempre                               
b). Casi siempre.                                 
c).A veces.                                    
d).Raras veces.                                    
e). Nunca.
Pro Actividad desempeño
3 3 4 3 4 4 21 3 4 4 4 3 18 4 4 4 4 4 20 59
1 4 4 4 4 4 21 4 2 2 2 1 11 2 2 2 2 0 8 40
2 4 2 2 2 2 14 2 3 2 3 3 13 2 3 2 3 3 13 40
1 3 1 1 1 1 8 2 1 1 1 3 8 1 1 4 1 4 11 27
2 2 2 3 3 2 14 2 3 2 2 1 10 3 2 3 2 3 13 37
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 3 3 2 13 41
2 3 3 4 2 2 16 2 2 3 3 2 12 3 1 3 2 3 12 40
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
3 3 2 3 2 3 16 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 2 11 40
4 2 2 2 2 2 14 3 3 2 3 2 13 3 3 3 2 2 13 40
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 2 2 7 1 1 1 2 2 7 20
2 2 2 3 3 2 14 2 3 2 2 3 12 2 3 3 3 3 14 40
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
1 2 2 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 1 2 2 2 9 30
2 2 2 3 3 2 14 2 2 2 2 1 9 2 2 2 3 3 12 35
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
2 3 3 2 2 2 14 2 2 2 3 2 11 2 1 2 2 3 10 35
3 3 4 4 4 2 20 2 2 2 2 2 10 2 2 3 3 3 13 43
1 2 2 3 3 2 13 3 2 3 2 2 12 2 3 3 3 3 14 39
2 4 3 4 4 2 19 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 3 11 40
1 1 1 1 2 2 8 2 2 2 2 2 10 1 2 2 2 2 9 27
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
2 2 2 2 2 2 12 4 4 4 3 2 17 3 1 3 2 2 11 40
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
2 4 3 4 4 4 21 4 1 3 3 3 14 3 3 3 3 3 15 50
1 1 1 3 3 2 11 2 3 4 4 1 14 3 2 3 4 3 15 40
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
2 3 3 4 3 4 19 3 3 3 3 2 14 3 3 3 4 3 16 49
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
3 3 2 3 3 2 16 3 3 3 3 3 15 2 1 2 2 2 9 40
4 4 4 4 2 2 20 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 40
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
3 3 3 4 4 2 19 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 4 16 50
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 3 3 2 13 44
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
1 3 2 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 1 3 3 2 12 42
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 2 3 3 1 10 21
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 2 3 2 2 10 21
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 3 2 3 2 1 11 22
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 16
1 1 1 1 1 1 6 1 1 3 2 2 9 2 2 2 2 2 10 25
3 4 3 4 4 3 21 3 2 2 3 3 13 2 3 3 3 4 15 49
1 1 1 1 1 1 6 2 2 2 1 2 9 2 1 2 3 2 10 25
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 3 3 9 20
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
2 3 3 4 4 4 20 4 1 1 3 2 11 1 1 2 2 2 8 39
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 4 13 41
2 2 2 2 2 2 12 2 2 3 3 3 13 3 3 3 3 3 15 40
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
3 3 4 4 3 3 20 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 50
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 0 4 15
2 4 3 4 4 4 21 4 4 2 2 3 15 2 2 3 3 4 14 50
1 1 1 1 1 1 6 1 1 0 1 1 4 0 0 1 1 0 2 12
3 4 4 3 3 3 20 3 3 3 4 3 16 4 3 4 4 4 19 55
3 2 3 4 3 3 18 2 1 3 4 3 13 2 3 2 3 3 13 44
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 1 4 1 1 8 19
2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 3 3 12 3 3 3 2 3 14 38
2 4 3 2 2 2 15 4 4 4 4 4 20 2 4 4 3 2 15 50
1 1 0 1 1 1 5 1 0 1 1 1 4 1 1 1 1 1 5 14
2 2 4 4 4 4 20 2 2 3 4 4 15 4 4 4 4 4 20 55
1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 16
3 3 4 4 2 2 18 4 2 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 40
1 4 4 4 4 2 19 2 2 2 2 1 9 3 2 2 3 2 12 40
2 4 3 4 4 4 21 4 4 4 4 3 19 3 2 3 3 4 15 55
2 3 3 3 4 3 18 4 4 3 3 3 17 3 2 4 4 4 17 52
1 1 1 0 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 15
1 1 1 1 1 1 6 2 2 2 2 2 10 1 2 2 2 2 9 25
2 2 2 3 3 2 14 2 3 4 4 1 14 3 2 3 4 3 15 43
2 2 2 3 3 3 15 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 41

























TABLA DE ESPECIFICACIONES 
Encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia de Huaraz del año 
2017. 
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Soriano Figueroa Jenny Mayumi 
- Tipo de instrumento  : Encuesta tipo Escala de Likert 
- Niveles de aplicación  : trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
- Administración   : Individual 
- Duración    : 20 minutos 
- Materiales    : Hoja impresa, lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor  
II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta 29 ítems de opinión con alternativas que miden el grado de aceptación a la 
afirmación presentada, cuyo propósito es conocer las características del clima laboral y su influencia 
sobre el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia 2017. 
III. Tabla de Especificaciones: 
 
Dimensión  Indicador de evaluación Peso % Ítems Puntaje 
D1. 
Comunicación   





0 - 4 




0 - 4 
 
3. Comunicación vertical 3 
 
0 - 4 
 
D2. Motivación  
4. Reconocimiento a los logros 
15 % 
4 0 - 4 
5. Incentivos. 5 0 - 4 
6. Equipos tecnológico  15 % 6 0 - 4 
 
Dimensión  Indicador de evaluación Peso % Ítems Puntaje 
D3. Condiciones 
de trabajo 




8. Competencias  
15 % 
8 0 - 4 
9. Habilidades  9 0 - 4 
10. Funciones  10 0 - 4 
 
 
D5. Productividad  
11. Eficiencia  
20 % 
11 0 - 4 
12. Eficacia  12 0 - 4 
13. Resultados  13 0 - 4 
 
D6. Rendimiento  
contextual 
14. Creatividad  
15 % 
14 0 - 4 
15. Iniciativa  15 0 - 4 
16. Actitud  16 0 - 4 






















IV. Opciones de respuesta: 
 
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
1, 2, 3, 4, 5, 
6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,
28,29 




- A veces 2 
- Raras veces 1 
- Nunca  0 
 
 
V. Niveles de valoración: 
 
5.1. Valoración de las dimensiones: D1. Comunicación, D2. Motivación, D3. Condiciones de trabajo, D4. Conocimiento de puesto, D5. 











- Bueno  16 - 20 10 - 12 16 - 20 
- Regular 8 - 15 5 - 9 8 - 15 












- Bueno  18 - 24 16 - 20 16 – 20 
- Regular 9 - 17 8 - 15 8 – 15 
- Malo  0 - 8 0 - 7 0 – 7 
 
 
5.2. Valoración de la Variable: Clima Laboral y Desempeño. 
 
 
NIVEL DE CLIMA LABORAL  Valores 
- Bueno   36 - 52 
- Regular  18 - 35 
- Malo  0 - 17 
 
 
NIVEL DE DESEMPEÑO  Valores 
- Bueno  44 - 64 
- Regular  22 - 43 











La interacción entre compañeros de 
trabajo siempre tiene una comunicación 
eficaz 
La interacción entre compañeros de 
trabajo a veces si tiene una 
comunicación eficaz. 
La interacción entre compañeros de 





La transmisión de la información entre 
los departamentos siempre es clara y 
precisa 
La transmisión de la información entre 
los departamentos casi siempre es clara 
y precisa. 
La transmisión de la información 
entre los departamentos nunca es 
clara y precisa. 
Comunicación 
vertical 
La comunicación entre los jefes y 
trabajadores es siempre eficiente. 
La comunicación entre los jefes y 
trabajadores es a veces eficiente 
La comunicación entre los jefes y 




a los logros 
La municipalidad siempre reconoce los 
logros que obtienen sus trabajadores 
cuando alcanzan sus metas. 
La municipalidad a veces reconoce los 
logros que obtienen sus trabajadores 
cuando alcanzan sus metas. 
La municipalidad nunca reconoce los 
logros que obtienen sus trabajadores 
cuando alcanzan sus metas. 
Incentivos. 
La escala de incentivos que la 
municipalidad siempre otorga a sus 
trabajadores satisface sus necesidades. 
La escala de incentivos que la 
municipalidad a veces otorga a sus 
trabajadores satisface sus necesidades. 
La escala de incentivos que la 
municipalidad otorga a sus 






Los equipos tecnológicos siempre 
facilitan el desarrollo de las labores a los 
trabajadores. 
Los equipos tecnológicos casi siempre 
facilitan el desarrollo de las labores a los 
trabajadores. 
Los equipos tecnológicos nunca 
facilitan el desarrollo de las labores a 
los trabajadores. 
Instalaciones 
Las instalaciones que posee la 
municipalidad  siempre son limpias y 
seguras para la  realización de las tareas 
de  los trabajadores 
Las instalaciones que posee la 
municipalidad  casi siempre son limpias 
y seguras para la  realización de las 
tareas de  los trabajadores 
 
Las instalaciones que posee la 
municipalidad  nunca son limpias y 
seguras para la  realización de las 
















Los trabajadores poseen siempre las 
capacidades adecuadas para el puesto. 
Los trabajadores poseen casi siempre 
las capacidades adecuadas para el 
puesto. 
Los trabajadores no poseen nunca 
las capacidades adecuadas para el 
puesto. 
Habilidades 
Las habilidades de los trabajadores de la 
municipalidad siempre mejoran las 
tareas que realizan en las funciones 
encomendadas. 
Las habilidades de los trabajadores de la 
municipalidad casi siempre mejoran las 
tareas que realizan en las funciones 
encomendadas. 
Las habilidades de los trabajadores 
de la municipalidad nunca mejoran 
las tareas que realizan en las 
funciones encomendadas. 
Funciones 
Las funciones de trabajo siempre son 
claras y precisas para el desarrollo de 
tareas del puesto. 
Las funciones de trabajo casi siempre 
son claras y precisas para el desarrollo 
de tareas del puesto. 
Las funciones de trabajo nunca son 
claras y precisas para el desarrollo 







La realización de las tareas por parte de 
los trabajadores permite llegar a las 
metas que sea a trazado la 
municipalidad. 
La realización de las tareas por parte de 
los trabajadores a veces permite llegar a 
las metas que sea a trazado la 
municipalidad. 
La realización de las tareas por parte 
de los trabajadores nunca permite 
llegar a las metas que sea a trazado 
la municipalidad. 
Eficacia 
Las tareas que realizan los trabajadores 
de acuerdo a las funciones establecidas 
siempre son óptimas. 
Las tareas que realizan los trabajadores 
de acuerdo a las funciones establecidas 
casi siempre son óptimas. 
Las tareas que realizan los 
trabajadores de acuerdo a las 
funciones establecidas nunca son 
óptimas. 
Resultados 
El resultado de las labores de los 
trabajadores siempre es óptimamente 
adecuado. 
El resultado de las labores de los 
trabajadores casi siempre es 
óptimamente adecuado. 
El resultado de las labores de los 






Los trabajadores usan siempre la 
creatividad para afrontar los conflictos 
que se le presentan. 
Los trabajadores usan casi siempre la 
creatividad para afrontar los conflictos 
que se le presentan. 
Los trabajadores nunca usan la 
creatividad para afrontar los 
conflictos que se le presentan. 
Iniciativa 
Los trabajadores siempre realizan sus 
tareas sin que se les de indicaciones en 
qué hacer. 
Los trabajadores casi siempre realizan 
sus tareas sin que se les de indicaciones 
en qué hacer. 
Los trabajadores nunca realizan sus 
tareas sin que se les de indicaciones 
en qué hacer. 
Actitud 
Los trabajadores se sienten siempre 
comprometidos con los objetivos de la 
municipalidad. 
Los trabajadores se sienten casi siempre 
comprometidos con los objetivos de la 
municipalidad. 
Los trabajadores nunca se sienten 
comprometidos con los objetivos de 
la municipalidad. 
Aptitud 
Los conocimientos que poseen los 
trabajadores siempre son suficientes 
para el adecuado desempeño de sus 
labores. 
Los conocimientos que poseen los 
trabajadores casi siempre son 
suficientes para el adecuado desempeño 
de sus labores. 
Los conocimientos que poseen los 
trabajadores nunca son suficientes 




                                                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
